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                                                      РЕФЕРАТ 
 
Выпускная квалификационная работа по теме «Мотивация труда 
работников нефтяной и газовой промышленности на примере ОАО «РИТЭК» 
содержит 90 страниц текстового документа, 2 приложения, 58 
использованных источников, 8 страниц графического материала. 
МОТИВАЦИЯ ТРУДА, ПЕРСОНАЛ, АНАЛИЗ, РОЛЬ, 
СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ СИСТЕМЫ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ, ОБЪЕКТ, 
ПРОБЛЕМА, ПУТИ РЕШЕНЯ, ЭКОНОМИЧЕСКАЯ ЭФФЕКТИВНОСТЬ. 
Объект исследования – ОАО «РИТЭК». 
Целью бакалаврской работы является разработка мероприятий по 
совершенствованию системы мотивации труда работников нефтяной и 
газовой промышленности на основе проведенного анализа. 
В результате проведенного исследования была проанализирована роль 
работников в развитии персонала в нефтяной и газовой промышленности, 
исследованы формы, методы, виды, цели мотивации персонала, оценены 
существующие системы мотивации персонала, выявлены проблемы в 
системе мотивации персонала. 
В итоге был разработан ряд мероприятий, которые положительно 
скажутся на снижении текучести кадров, на увеличении производительности 
труда, и как следствие, на увеличении объемов продаж предприятия. Все 
рекомендованные мероприятия являются экономически обоснованными и 
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Система мотивации и стимулирования существует в любой 
организации независимо от того, зафиксирована она формально или нет. 
Человеческие мотивы довольно стихийны, и если сотрудники предпочитают 
работать именно в этой организации, значит, ими что-то движет. Невозможно 
(по аналогии с природными стихиями) изменять мотивацию людей, 
возможно лишь пытаться использовать ее и направлять с помощью стимулов. 
Развитие отношений собственности является важнейшим условием 
формирования мотивационного механизма деятельности в современной 
экономической системе России, поскольку частная собственность как 
таковая является основой современной экономики, заставляет работников - 
носителей рабочей силы заботиться о повышении ее квалификации, 
накапливать ее потенциал, приобретая интеллектуальную собственность [13, 
с. 144]. 
Именно конкурентная среда и конкуренция являются важнейшим 
условием рыночного механизма мотивации труда. Конкуренция на рынке 
труда заставляет сотрудников лучше работать, а руководство - создавать для 
этого все условия, то есть постоянно совершенствовать механизм мотивации 
труда. Конкуренция заставляет держаться за рабочее место, особенно если 
речь идет о традиционных профессиях, не требующих хорошего 
образования, что относится к работникам, не обладающим интеллектуальной 
собственностью. 
В современных условиях глобальной конкуренции, ускорения 
технического прогресса и ценности интеллектуальной собственности все 
большую популярность имеют системы оплаты труда за знания и 
компетенции. Понятие должности как постоянного (чуть ли не 
пожизненного), узкоспециализированного места работы устаревает вместе с 
представлением об организации как об иерархии должностей. Сегодня от 
сотрудников требуется не столько тщательное выполнение должностных 
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функций, сколько способность делать то, что не предусмотрено должностной 
инструкцией, но необходимо организации в данный момент. Особое значение 
имеет наличие у работника разносторонних профессиональных навыков и 
способности развивать и приобретать новые. Данные изменения вызвали в 
последнее время быстрое распространение систем заработной платы, 
называемых платой за знания. 
Основополагающим принципом этих систем является вознаграждение 
работника за овладение дополнительными навыками или знаниями, а не за 
потенциальный вклад занимаемой им должности в достижение целей 
организации (основной принцип традиционной системы). В компаниях, 
использующих систему платы за знания, нормальными являются ситуации, 
когда высокообразованные и квалифицированные работники, занимающие 
низшие ступени в иерархии, получают более высокую заработную плату, чем 
стоящие выше их узкие специалисты [13, с. 145]. 
Отношения конкуренции были чужды экономике, построенной на 
общественной собственности: поскольку роль индивида в ней нивелирована - 
ни о какой конкуренции не могло быть и речи. Только рыночные отношения 
заставляют работника вступить в отношения конкуренции с другими. И здесь 
чем меньше объем социальных гарантий, тем вероятнее активная 
деятельность самого работника по поиску своей экономической ниши. 
Разумеется, речь не идет об отмене всех социальных гарантий. Речь идет о 
гарантиях для здоровых, трудоспособных людей, которым должна быть 
гарантирована возможность реализовать свое право на труд. 
Механизм рыночной мотивации в России, переходящей от одной 
социально-экономической системы к другой, необходимо создавать заново, 
ориентируясь на западный опыт, одновременно формируя экономическую, 
социальную и правовую основы внутри российских предприятий. Из всего 
комплекса экономических факторов создания мотивационного механизма 
необходимо выделить основные: отношения собственности, в том числе 
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интеллектуальной, конкуренция на рынке труда и ценность свободного 
времени. 
Чем выше мотивация сотрудника, тем больше он стремится выполнять 
свою работу лучше, эффективнее, стремится к саморазвитию, повышению 
квалификации в рамках своей работы; тем выше его лояльность к 
организации. Работник идентифицирует свои личные цели со 
стратегическими целями компании. В результате производительность труда 
растет, а следовательно, растет и прибыльность компании. Безусловно, 
каждая компания имеет свои индивидуальные особенности, зависящие от ее 
размера, области деятельности, стиля управления, в соответствии с которыми 
необходимо выстраивать систему рыночной мотивации персонала [13, с. 
146]. 
Актуальность темы состоит в том, что развитие нефтяной и газовой 
промышленности не стоит на месте. Чтобы идти в ногу со временем и 
оставаться конкурентоспособным предприятие также должно развиваться, 
внедряя и разрабатывая новые технологии и продукцию, что невозможно без 
высококвалифицированных кадров.  Актуальность мотивации персонала в 
том, что работник — важнейший ресурс компании и заинтересовать его 
приоритет для каждого объективного управленца. Мотивация приводит 
людские резервы в действие. Заинтересованный сотрудник – продуктивный 
работник, а это значит более прибыльный. Физическое присутствие человека 
не гарантирует его эффективную работу. Только находясь на рабочем месте 
по собственной воле и желанию, работник будет прилагать максимум 
усилий, а не искать интерес в других занятиях.  
Целью бакалаврской работы является разработка мероприятий по 
совершенствованию системы мотивации труда работников нефтяной и 
газовой промышленности на основе проведенного анализа.  
В связи с поставленной целью определены следующие задачи:  
- проанализировать роль работников в развитии персонала в нефтяной 
и газовой промышленности;  
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- исследовать формы, методы, виды, цели мотивации персонала;  
- оценить существующую систему мотивации персонала;  
- выявить проблемы в системе мотивации персонала;  
- разработать мероприятия по совершенствованию системы мотивации 
персонала;  
- рассчитать эффективность мероприятий по совершенствованию 
системы мотивации персонала.  
Объектом исследования является ОАО «РИТЭК». 
Предметом исследования является система мотивации персонала 
предприятия. 
Теоретической, методологической и информационной базой для 
написания работы послужили нормативные и законодательные акты РФ, 






1 Основы мотивации труда персонала на предприятии    
1.1 Анализ развития нефтяной и газовой промышленности в 
России  
Индекс промышленного производства в 2015 г. по сравнению с 2014 
годом составил 96,6%, при этом наибольшее снижение наблюдается в 
обрабатывающей промышленности (94,6%) [33].  
В 2015 году, по расчетам Минэкономразвития России, производство 
основных видов первичных топливно-энергетических ресурсов увеличилось 
по сравнению с 2014 годом на 0,8%, за счет существенного увеличения 
добычи угля (104,5% к 2014 году), а также выработки электроэнергии на 
АЭС (108,1% к 2014 году) при сохранившейся тенденции снижения добычи 
газа и выработки электроэнергии гидроэлектростанциями.  
Индекс добычи топливно-энергетических полезных ископаемых в 2015 
году составил 100,0% к 2014 году. Объем добычи нефти, включая газовый 
конденсат (далее нефть), в 2015 году вырос до 533 млн. т (101,3% к 
соответствующему периоду 2014 года), при этом половина вертикально-
интегрированных нефтяных компаний, прочие производители и предприятия, 
работающие по соглашению о разделе продукции, сохраняют 




Рисунок 1.1 – Динамика объема добычи нефти, включая газовый конденсат в 
2012-2015 гг., (дек. 2008 г. - 100%) 
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В течение года наблюдался рост темпов добычи нефти к 2014 году, а в 
декабре 2015 г. объем добычи повысился на 2,2% к уровню декабря 2014 
года. При этом прирост добычи обеспечивался ее наращиванием в новых 
регионах Восточной Сибири, севера Красноярского края, Дальнего Востока и 
стабилизацией добычи на «зрелых» месторождениях [33]. 
По данным Минэнерго России рост добычи нефти по сравнению с 2014 
годом отмечался у ПАО «АНК «Башнефть» (111,0%), ПАО «Татнефть» им. 
В.Д. Шашина (102,7%) и ПАО «Газпром нефть» (102,1%) в результате 
проведения высокоэффективных геолого-технических мероприятий на 
месторождениях, ОАО «Сургутнефтегаз» (100,3%), а также у предприятий, 
работающих по соглашению о разделе продукции (104,0%) и прочих 
производителей (110,9 процента). Снижение добычи в этот период 
наблюдалось у ОАО НК «РуссНефть», ОАО «НГК «СЛАВНЕФТЬ», ОАО 
«НК «Роснефть», АО «НК «ЛУКОЙЛ». 
В 2015 году продолжились: строительство нефтепровода «Заполярье–
Пурпе» и нефтепровода «Куюмба – Тайшет»; реализация проекта по 
расширению ТС «ВСТО-1» до 80 млн. тонн в год и проекта по расширению 
ТС «ВСТО-2» до 50 млн. тонн в год; работы по устройству системы защиты 
ТС «ВСТО-1» по давлению», а также развитие системы магистральных 
нефтепроводов для обеспечения увеличения поставок нефти в Китай до 30 
млн. тонн нефти в год. Кроме того введен в эксплуатацию ряд объектов 
вспомогательной инфраструктуры ТС «ВСТО-2» и завершено строительство 
вспомогательных объектов инфраструктуры по проекту «БТС-2». Также 
осуществлялись: реализация 1 и 2 этапов проекта «Юг», развитие системы 
магистральных трубопроводов для увеличения поставок нефтепродуктов в 
порт Приморск (Проект «Север»), проведение работ по реконструкции и 






Таблица 1.1 – Добыча нефти, включая газовый конденсат в 2015 году  





Апрель  43,7 
Май 45,1 
Июнь 43,8 
Июль  44,9 
Август  45,1 
Сентябрь  44,0 
Октябрь  45,3 
Ноябрь 44,0 
Декабрь  45,7 
2015 г. к 2014 г. в % 01,3 
 
По данным ЦДУ ТЭК Минэнерго России, в январе-ноябре 2015 г. 
общий объем бурения вырос на 9,1% (в том числе эксплуатационного – на 
10,3%, а разведочного снизился на 15,2 процента). При этом капитальные 
вложения в этот период в текущих ценах выросли на 11,2 процента [33]. 
Снижение объемов первичной переработки нефти на российских НПЗ и 
привлекательность экспорта нефти в результате принятия «налогового 
маневра» стали причинами роста экспорта. Следует отметить, что налоги и 
сборы от добычи и экспорта нефти составляют значительную долю в доходах 
российского бюджета. С учетом снижения мировых цен на нефть, 
девальвация рубля отчасти явилась положительным фактором развития 
отрасли, позволяя выполнять текущие финансовые обязательства, в том 
числе перед бюджетом.  
По оперативным данным Минэнерго России, экспорт нефти в 2015 г. 
оценивается в объеме 242,3 млн. т (108,4% к соответствующему периоду 
2014 года), в том числе в страны дальнего зарубежья – 219,5 млн. т (110,1 
процента). При этом в страны СНГ объем экспорта нефти снизился и 
составил 22,8 млн. т (94,5%) из-за прекращения поставок в Республику 





Рисунок 1.2 – Динамика средних цен производителей на нефть, реализуемую 
на внутренний рынок в 2012-2015 гг., руб/т 
 
Средняя цена производителей на нефть, реализуемую на внутренний 
рынок, в декабре 2015 г. составила 11417 руб./т, индекс цен производителей 
на нефть к предыдущему месяцу – 87,0 процента. 
В январе-ноябре 2015 г. биржевые цены на нефть марки Юралс 
снизились почти в 2 раза относительно соответствующего периода прошлого 
года, при этом экспортные контрактные цены на российскую нефть имели 
аналогичную тенденцию [33].  
Сложившаяся экономическая ситуация (мировая конъюнктура цен на 
нефть, девальвация рубля, налоговый маневр, санкции в отношении ряда 
нефтяных компаний, включая ограничение поставок иностранного 
оборудования и технологий, доступ к кредитам) в прошедший период 
оказали ограниченное воздействие на добычу нефти. 
По итогам 9 месяцев 2015 г. индекс физического объема инвестиций в 
добыче нефти составил 123,1 процента. Однако с учетом негативных 
тенденций внешнеэкономической конъюнктуры, кредитных рисков и 
ограничений, а также возможного переноса сроков реализации проектов по 
освоению шельфа и трудноизвлекаемых запасов, сохраняется возможность 
оптимизации инвестиций в добычу.  
При этом в области технологий направленного бурения, программных 
средств для процессов бурения и добычи, производства нефтегазового 
оборудования, технологий и оборудования, используемых при разработке 
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трудноизвлекаемых запасов и реализации шельфовых проектов, 




Рисунок 1.3 – Динамика объема добычи газа природного и попутного 
(декабрь 2008 года - 100%) 
 
Добыча газа природного и попутного (далее – газ) в 2015 году 
снизилась до 633,4 млрд. куб. м (98,6% к соответствующему периоду 2014 
года) за счет сокращения добычи предприятий Группы «Газпром» на 6,0% до 
417,2 млрд. куб. м (по данным Минэнерго России), при этом их доля в общем 
объеме добычи продолжает уменьшаться. Независимые производители и 
нефтяные компании сохраняют тенденцию наращивания добычи газа.  
 
Таблица 1.2 – Показатели добычи и экспорта газа  

















Январь 60,2 42,5 17,7 70,6 29,4 
Февраль 53,6 36,8 16,8 68,7 31,3 
Март 55,4 37,0 18,4 66,8 33,2 
Апрель  51,4 33,7 17,7 65,6 34,4 
Май 47,9 29,0 18,9 60,5 39,5 
Июнь 42,9 26,3 16,6 61,3 38,7 
Июль  44,9 27,5 17,4 61,2 38,8 
Август  44,2 26,6 17,6 60,2 39,8 
Сентябрь  48,0 30,3 17,7 63,1 36,9 
Октябрь  61,3 42,6 18,7 69,5 30,5 
Ноябрь 60,6 42,2 18,5 69,5 30,5 
Декабрь  62,9 42,7 20,2 67,9 32,1 
2015 г. к 2014 г. 
в % 
98,6 94,0 108,7 - - 
 
По предварительным данным Минэнерго России, потребление газа на 
внутреннем рынке в 2015 году снизилось по сравнению с уровнем 2014 года 
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на 4,0% и составило 441,1 млрд. куб. м, что связано, в основном, с 
сокращением поставок газа на электростанции и котельные ЕЭС России. 
Экспорт газа в 2015 году, по данным Минэнерго России, вырос 
сравнению с уровнем 2014 года на 5,0% и составил 182,9 млрд. куб. м, 
благодаря резкому увеличению экспорта в дальнее зарубежье. Доля экспорта 
в 2015 году в общем объеме добычи газа увеличилась и составила 28,9 
процента. В страны дальнего зарубежья экспорт газа увеличился на 12,8% до 
142,4 млрд. куб. м в связи с необходимостью наращивания запасов газа в 
ПХГ, а также опасаясь транзитных рисков со стороны Украины в осенне-
зимний период. Кроме того снижение цены газа позволило ему начать 
возвращать свои позиции в структуре выработки электроэнергии в Европе. В 
страны СНГ экспорт российского газа снизился до 40,5 млрд. куб. м (84,4% к 
уровню 2014 года), главным образом из-за прекращения поставок газа в 
Украину с июля 2015 года, при этом в октябре поставки газа в Украину 
возобновились в связи с необходимостью заполнения ПХГ для нормального 
прохождения осенне-зимнего отопительного сезона [33].  
Индекс производства нефтепродуктов в 2015 году составил 100,3%, а в 





Рисунок 1.4 – Динамика объемов нефти, поступивших на переработку в 2012-
2015 гг. (декабрь 2008 года - 100%) 
Доля переработки нефти в 2015 году в общем объеме ее добычи 
уменьшилась на 2,2% по сравнению с 2014 годом и составила 53,9 процента. 
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В 2015 году лидерами по объемам переработки нефти являлись ОАО 
«НК «Роснефть», АО «НК «ЛУКОЙЛ», ПАО «Газпром нефть», ОАО 
«Сургутнефтегаз» и ПАО «АНК «Башнефть» доля которых составила 
порядка 67,2% от общего объема переработки. 
 







Производство нефтепродуктов  
Бензин 
автомобильный 
Топливо дизельное Мазут топочный  
Январь 24,9 3,6 6,8 6,9 
Февраль 22,9 3,2 6,3 6,5 
Март 24,1 3,3 6,7 6,3 
Апрель  22,9 2,9 5,9 6,2 
Май 24,4 3,2 6,4 6,2 
Июнь 23,6 3,2 6,2 5,4 
Июль  25,2 3,3 6,5 5,9 
Август  25,3 3,6 6,6 5,7 
Сентябрь  22,7 3,1 5,9 5,3 
Октябрь  22,3 2,9 5,7 5,3 
Ноябрь 23,8 3,2 6,2 5,9 
Декабрь  25,2 3,6 6,7 6,2 
2015 г. к 2014 г. в 
% 
97,3 102,3  98,9 91,1 
 
Глубина переработки нефтяного сырья в 2015 году увеличилась на 
1,7% по сравнению с уровнем 2014 года и составила 74,1 процента. 
По данным ФТС России, в структуре экспорта нефтепродуктов в 
январе-ноябре 2015 г. продолжают преобладать топлива жидкие, не 
содержащие биодизель, но их доля в общем объеме экспорта нефтепродуктов 
понизилась до 52,0% (52,8% в январе-ноябре 2014 года) [33].  
 
1.2 Роль персонала в развитии предприятия нефтяной и газовой 
промышленности  
 
Персонал предприятия (кадры, человеческие ресурсы) является 
главным ресурсом каждого предприятия, от качества и эффективности 
использования которого во многом зависят, результаты деятельности 
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предприятия и его конкурентоспособность. Человеческие ресурсы приводят в 
движение материально-вещественные элементы производства, создают 
продукт, стоимость и прибавочный продукт в форме прибыли. 
Персонал предприятия имеет определенные количественные и 
структурные характеристики, которые могут быть с меньшей или большей 
степенью достоверности измерены [56].  
Количественная характеристика персонала предприятия измеряется 
такими показателями, как списочная, явочная и среднесписочная 
численность работников. Списочная численность работников предприятия - 
это количество работников, принятых на предприятие по документам. 
Явочная численность - это расчетное количество работников списочного 
состава, которые на данный день должны явиться на работу для выполнения 
производственного задания. Разница между явочным и списочным составом 
характеризует количество целодневных простоев (отпуска, болезни, 
командировки и т.д.). 
Для определения численности работников за определенный период 
используется показатель среднесписочной численности. Он применяется для 
исчисления производительности труда, средней заработной платы, текучести 
кадров и ряда других показателей. Среднесписочная численность работников 
за месяц определяется путем суммирования численности работников 
списочного состава за каждый календарный день месяца (включая 
праздничные и выходные дни) и деления полученной суммы на число 
календарных дней месяца. Среднесписочная численность работников за 
квартал (год) определяется путем суммирования среднесписочной 
численности работников за все месяцы работы предприятия в квартале (году) 
и деления полученной суммы на 3 (12). Для правильного определения 
среднесписочной численности работников необходимо вести ежедневный 
учет работников списочного состава, в том числе учет приказов 
(распоряжений) о приеме, переводе работников на другую работу и 
прекращении трудового договора [56].  
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Структурная характеристика персонала предприятия определяется 
составом и количественным соотношением отдельных категорий и групп 
работников предприятия. В зависимости от выполняемых функций 
работники производственного предприятия разделяются: 
- на промышленно-производственный персонал, который не-
посредственно участвует в процессе производства промышленной 
продукции, а также руководит им; 
- непромышленный персонал, который не связан прямо с выпуском 
продукции. 
К непромышленному персоналу относятся работники жилищно-
коммунального хозяйства, культурно-бытовых и лечебно-санитарных 
учреждений и т.п., состоящих на балансе предприятия [56].  
Работники промышленно-производственного персонала подразде-
ляются на две основные группы - рабочих и служащих. К рабочим относятся 
лица, непосредственно занятые созданием материальных ценностей, 
ремонтом основных средств, перемещением грузов, перевозкой пассажиров, 
оказанием материальных услуг и др. В свою очередь рабочие 
подразделяются на основных и вспомогательных.  
В группе служащих обычно выделяются такие категории работающих, 
как руководители, специалисты и собственно служащие. Отнесение 
работников предприятия к той или иной группе определяется 
Классификатором профессий рабочих, должностей и тарифных разрядов 
служащих, имеющих, по существу, значение общероссийского 
государственного стандарта. К руководителям относятся работники, 
занимающие должности руководителей предприятия и ее структурных 
подразделений, а также их заместители по следующим должностям: 
директора, начальники, управляющие, заведующие на предприятии, в 
структурных единицах и подразделениях; главные специалисты (главный 
бухгалтер, главный инженер, главный механик, главный технолог, главный 
экономист и др.). К специалистам относятся работники, занятые инженерно-
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техническими, экономическими, бухгалтерскими, юридическими и другими 
аналогичными видами деятельности. К собственно служащим относятся 
работники, осуществляющие подготовку и оформление документации, учет и 
контроль, хозяйственное обслуживание и делопроизводство (агенты, 
кассиры, контролеры, делопроизводители, учетчики, чертежники и 
работники всех видов охраны) [56]. 
В зависимости от характера трудовой деятельности кадры предприятия 
подразделяются по профессиям, специальностям и уровням квалификации. 
Профессионально-квалификационная структура кадров складывается под 
воздействием профессионального и квалификационного разделения труда. 
При этом под профессией подразумевается особый вид трудовой 
деятельности, требующий определенных теоретических знаний и 
практических навыков, а под специальностью - вид деятельности в пределах 
профессии, который имеет специфические особенности и требует от 
работников дополнительных специальных знаний и навыков. 
Специальность определяет вид трудовой деятельности в рамках одной 
и той же профессии. Например, экономисты (профессия) подразделяются на 
плановиков, финансистов (специальность) и т.д. Профессия токаря 
подразделяется по специальностям: токарь-карусельщик, токарь-расточник и 
т.п. Работники каждой профессии и специальности различаются уровнем 
квалификации, т.е. степенью овладения работниками той или иной 
профессией или специальностью, которая отражается в квалификационных 
(тарифных) разрядах и категориях. Тарифные разряды и категории - это 
одновременно и показатели, характеризующие степень сложности работ. 
Профессионально-квалификационная структура служащих фирмы 
«находит отражение в штатном расписании - документе, ежегодно 
утверждаемом ее руководителем и представляющем собой перечень 
сгруппированных по отделам и службам должностей служащих с указанием 
разряда (категории) работ и должностного оклада. Пересмотр штатного 
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расписания осуществляется в течение года путем внесения в него изменений 
в соответствии с приказом руководителя предприятия [56].  
В зависимости от срока, на который заключается договор найма, 
работники фирмы подразделяются на постоянных, временных и сезонных. К 
постоянным относятся работники, поступившие на работу без указания 
срока; к временным - поступившие на работу на определенный срок, но не 
свыше двух месяцев (для замещения отсутствующих работников, за 
которыми сохраняется их место работы, - не свыше четырех месяцев); к 
сезонным - поступившие на работу на период сезонных работ (например, 
сплав леса) на срок, не превышающий шести месяцев. 
В международной практике в зависимости от характера деятельности 
персонал предприятия разделяют на работников управления (менеджеров 
высшего, среднего и низшего звена); инженерно-технический персонал и 
конторских служащих («белые воротнички»); рабочих, занятых физическим 
трудом («синие воротнички»), и работников социальной инфраструктуры 
(«серые воротнички»). 
Технико-экономические показатели работы предприятия во многом 
зависят от квалификационного уровня и эффективности использования 
кадров, от уровня их знаний, профессиональной подготовки и творческой 
активности. Только стабильный трудовой коллектив способен в условиях 
рынка выполнять поставленные задачи и достигать высоких конечных 
результатов. Поэтому необходимо проявлять заботу о неуклонном росте 
профессионального мастерства, общеобразовательного и культурного уровня 
кадров, расстановке работников с учетом квалификации и интересов 
производства. Особые требования в новых условиях предъявляются к 
руководящим кадрам, которые должны обладать высокими деловыми 
качествами, уметь создавать сплоченный коллектив. Для современного 
руководителя необходимы высокий профессионализм, знание основ науки 
управления, психологии и экономическое мышление, позволяющее видеть 
перспективу и эффективно хозяйствовать [56].  
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В целях обеспечения соответствия кадров возрастающим требованиям 
нефтегазовой отрасли следует проводить аттестацию руководящих 
работников, специалистов и служащих. По результатам аттестации 
руководитель может принимать решение о повышении или понижении 
работников в должности, в классном звании и квалификационной категории, 
повышении или понижении должностного оклада или отмене надбавок к 
должностным окладам либо об освобождении от занимаемой должности. 
Непрерывное оснащение предприятий нефтяной и газовой про-
мышленности совершенной техникой и вовлечение в производство новых 
рабочих и специалистов требует дальнейшего расширения и улучшения 
производственно-технического и экономического обучения работников, 
овладения ими методами научного руководства, широкого использования 
компьютерной техники. 
Для выполнения этих задач необходима систематическая работа по 
подготовке и переподготовке кадров. С этой целью созданы институты 
повышения квалификации руководящих работников и специалистов, 
организованы факультеты повышения квалификации при высших учебных 
заведениях. Предусмотрено также широкое развитие системы курсов, 
учебных комбинатов и других форм обучения рабочих. 
В настоящее время в нашей стране создана разветвленная сеть учебных 
заведений, курсов и семинаров по переподготовке управленческих кадров, а 
также по повышению их квалификации [56].  
Человеческий фактор в инновационной экономике становиться 
главным в экономическом развитии, как отдельных компаний, стран, так и 
всего человечества. Поэтому традиционные факторы экономического роста – 
накопление капитала, естественное увеличение численности населения, 
технический прогресс и рост производительности труда – необходимо 
рассматривать во взаимосвязи с человеческим фактором [12].  
В экономической теории труд рассматривается как один из важнейших 
факторов производства. Традиционно его определяют как целесообразную 
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деятельность человека, направленную на сохранение, видоизменение, 
приспособление среды обитания для удовлетворения своих потребностей, на 
производство продукции (работ, услуг). Другой существенной особенностью 
труда является то, что он, с одной стороны, представляет собой важнейший 
фактор процесса адаптации человека к внешней среде, а с другой – фактор 
воздействия как на внешнюю среду, так и на собственно человеческую 
природу. 
Мировой опыт экономического развития показывает тесную связь 
динамики финансовых показателей компаний, характеризующих их 
устойчивость, успешность (маргинальной прибыли, доходности акций и 
выручки на одного работающего) и вложениями в инновационные проекты 
передачи и привлечения новых знаний посредством эффективного и 
результативного развития персонала. 
Фактор «труд» в рамках производственной функции предприятия 
становиться решающим в процессе инновационного развития на все уровнях 
экономики. В создаваемой инновационно-инвестиционной модели 
экономики, базирующейся на многообразии форм собственности и видов 
хозяйственной деятельности, работник, с его человеческими и 
профессиональными качествами становится главным элементом 
хозяйственной системы [12]. 
Трудовые ресурсы на микроуровне можно рассматривать как 
важнейшую динамично развивающуюся социально-экономическую 
подсистему предприятия, которая имеет конкретную структуру, 
взаимодействующую и обменивающуюся информацией с другими системами 
и внешней средой в интересах достижения частных (целей развития 
сотрудников) и глобальных целей (инновационная стратегия компании с 
учетом корпоративных конкурентных преимуществ). Такая постановка 
вопроса предполагает наличие базовых условий стратегического развития 





Рисунок 1.5 - Базовые факторы стратегического развития персонала 
предприятия 
 
Последнее основывается на применение эффективных методик 
контроля, анализа и оценки результативности развития потенциала трудовых 
ресурсов (ПТР), расширяющих информационную базу принятия 
управленческих решений и обеспечивающих надежность, оперативность и 
адаптивность управления компанией в современной экономике. Уточнение 
базовых факторов стратегического развития персонала современного 
предприятии позволяет заключить, что категория «потенциал трудовых 
ресурсов» включает в себя совокупность личностных, профессиональных, 
нравственных и этических характеристик работников, формирующих их 
компетенции и позволяющих им продуцировать и (или) применять новые 
знания в целях реализации стратегии и миссии организации [12].   
Для обоснования применения существующих методик контроля, 
анализа и оценки результативности развития персонала компании 
целесообразно предложить иерархическую структуру результатов 






Рисунок 1.6 - Иерархия результатов проявления потенциала трудовых 
ресурсов 
 
Тем самым в иерархии результатов проявления потенциала трудовых 
ресурсов можно выделить следующие уровни: 
- базовый уровень – производственный результат (осуществляется 
текущая плановая деятельность; реализуется производственная программа; 
обеспечивается заданный уровень производительности и рентабельности 
труда; поддержания рыночных позиций; составляются проекты и 
реализуются развития персонала (обучение, подготовка и переподготовка 
кадров организации); определяется дополнительный объем произведенной 
продукции и размер экономии по сырью, материалам, топливу и энергии; 
- средний уровень – интеллектуально-инновационный результат 
(определяется открытость определенной группы трудовых ресурсов (части 
персонала), способность продуцировать новые знания; осуществляется 
разработка ноу-хау и других нематериальных активов); 
- верхний уровень – формирование положительного гудвилла (создание 
имиджа, разработка бренда, применение новых форм организации 
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производства, развитие связей с общественностью, позиционирование 
организации, ее социальной ответственности перед обществом). 
В соответствии с экономическим законом синергии составляющих 
потенциала трудовых ресурсов приводит к формированию новых 
корпоративных конкурентных преимуществ и капитализации рыночной 
стоимости организации (высший уровень). 
Таким образом, вектор современного этапа эволюции категории 
«трудовые ресурсы» ориентирован на новые значения и компетенции, 
способность и готовность персонала генерировать и (или) применять 
инновационные технологии, тем самым повышая рыночную стоимость 
бизнеса [12].  
 
1.3 Особенности мотивации персонала в нефтяной и газовой 
промышленности  
 
В современных условиях деятельности предприятиям необходимо 
эффективно реагировать на изменения внешней среды, при этом значима 
роль каждого работника в достижении результатов производственной 
деятельности. Одним из главных направлений становится поиск 
эффективных способов управления трудовой деятельностью, которые бы 
активировали человеческий потенциал. 
Совокупность способностей работников организации и их 
квалификационных возможностей может быть определена как человеческий 
капитал. Деятельность человека обусловлена существующими у него 
потребностями. Для создания условий наиболее полной отдачи от 
имеющегося в распоряжении предприятия человеческого капитала 
необходима целостная система мотивации, которая бы учитывала как 
материальные, так и нематериальные мотивы работников [13].  
Мотивация персонала нефтеперерабатывающих предприятий имеет 
определенные особенности. Так традиционно работники НПЗ получают 
более высокие заработные платы в сравнении с работниками других отраслей 
экономики в регионе присутствия. Кроме того, учитывая нестабильность 
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российской экономики в последние двадцать лет, для многих работников 
немаловажным фактором является стабильность получения заработной 
платы. 
Численность персонала нефтеперерабатывающих и нефтехимических 
предприятий составляет тысячи, а иногда и десятки тысяч человек; 
технологические установки, товарные парки, входящие в состав заводов, 
являются объектами повышенной опасности. Возраст большинства 
российских НПЗ составляет более 50 лет, на таких предприятиях сильны 
традиции, формируются «трудовые династии». 
На крупных промышленных предприятиях сложилась устойчивая 
организационная культура. Результатом этого явления, который может быть 
использован управленцами, является то, что работники предприятия с такой 
структурой трудятся активно и целеустремленно, чтобы соответствовать этой 
промышленной организационной структуре, не выделяться среди остальных 
работников. 
Среди многих молодых сотрудников вследствие влияния характера 
современного российского общества наблюдается отсутствие стремления к 
карьерному росту, преобладает мнение, что повышение по карьерной 
«лестнице» получают только «свои» сотрудники. Следует также учитывать, 
что карьерный рост может выступать сильным мотиватором только в том 
случае, если стремление к нему имеет осознанный характер, контролируется 
работником в процессе его продвижения по ступеням должностной 
иерархии. В этом случае задача организации состоит в создании условий для 
карьерного роста работников, реализуемых посредством направлений 
должностного продвижения [13].  
С одной стороны, карьерный рост работников невозможен без их 
профессионального развития. С этой точки зрения профессиональное 
развитие заключается в росте профессионального потенциала работников и 
выступает как предпосылка для их карьерного роста. С другой стороны, 
возможность карьерного роста выступает мотиватором профессионального 
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развития работников, поскольку мотивация на достижение более высокого 
должностного положения в организации вынуждает работника к 
наращиванию его профессионального потенциала. С этой точки зрения 
возможность карьерного роста выступает как инструмент активизации 
профессионального развития работников. 
Неизбежная изолированность внутренней среды предприятия от 
внешней приводит к снижению разнообразия жизненных впечатлений, а это 
в свою очередь приводит к снижению творческого потенциала работников, в 
особенности там, где требуется создание дополнительных конкурентных 
преимуществ производимой продукции. 
Работа многих установок, парков и других подразделений НПЗ с 
годами не претерпевает значительных изменений; численность работников 
бригад составляет от двух до пятнадцати человек. В силу 
«сосредоточенности» персонала на крупном промышленном предприятии, 
усугубляются и набирают силу явления «социальной лености», 
мотивационные потери, основанные на несправедливости, другие групповые 
ограничения мотивации. «Социальная леность» по Н. Керру и С. Брууну 
возникает в группе, в которой работник чувствует, что его индивидуальность 
растворяется и его неактивные действия будут незамечены. 
Мотивационная несправедливость по исследованиям Д. Кесслера и У. 
Виенера характеризуется тем, что работник, имеющий более высокую 
квалификацию, но одинаковый размер оплаты труда в сравнении с коллегой, 
начинает бороться с такой несправедливостью, уменьшая свои усилия. Также 
более эффективный работник начинает работать менее упорно, если 
отсутствует стимул работать лучше, чем коллеги. Эти явления существенно 
снижают эффективность деятельности персонала [13].  
В силу должностных, квалификационных и других различий, нет 
идеальной системы, которая бы «работала» при всех условиях жизни, 
подходила бы разным категориям работников, профессиональным группам, 
учитывала бы их культурные особенности. Однако существует ряд моментов, 
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значимых при разработке инструментов мотивации, – контакт с людьми и 
взаимоотношения, поощрение и достижение, возможность 
профессионального и должностного роста, саморазвитие и признание, 
уверенность в том, что заслуги работника не останутся незамеченными, 
творчество, интерес и общественная польза, разнообразие и перемены, власть 
и влияние, уверенность в успехе, принятие ответственности [13].  
Эффективность работы любой организации в современных условиях во 
многом зависит от имеющихся трудовых ресурсов. Поэтому всегда 
актуальными будут вопрос сохранения кадрового потенциала, снижения 
текучести кадров, увеличения оплаты труда и социальных гарантий, но с 
условием сохранения и роста производительности труда.  
Цель анализа трудовых ресурсов и фонда заработной платы 
заключается в общей оценке состояния, эффективности и развития 
применения кадров организации, а также в изучении тенденций изменения 
расходов на оплату труда для выбора оптимальных управленческих решений 
[41]. 
В процессе анализа трудовых ресурсов и фонда заработной платы в 
качестве источников информации используются нормативные акты, 
локальные документы организации (регулирующие вопросы трудовой 
дисциплины, внутреннего трудового распорядка, оплаты труда и 
материального поощрения), первичные учетные документы по учету кадров, 
рабочего времени и расчетов с персоналом по оплате труда и 
внебюджетными фондами, регистры синтетического и аналитического учета, 
бухгалтерская и налоговая отчетность [41]. 
Особенности анализа трудовых ресурсов и фонда заработной платы 
обусловлены использованием статистической отчетности, к которой 
относятся: 




- сведения о состоянии условий труда и компенсациях за работу во 
вредных и (или) опасных условиях труда (форма N 1-Т (условия труда)); 
- сведения о численности, заработной плате и движении работников 
(форма N П-4); 
- сведения о травматизме на производстве и профессиональных 
заболеваниях (форма N 7-травматизм). 
В экономической литературе авторы рекомендуют ряд традиционных 
методик анализа трудовых ресурсов и фонда заработной платы, которые 
связаны со следующими основными направлениями комплексного анализа 
экономических показателей кадрового потенциала организаций: анализ 
обеспеченности организации трудовыми ресурсами и движения кадров, 
взаимосвязь производительности труда и заработной платы, оценка фонда 
заработной платы. С учетом целей управления применительно к 
потребностям пользователей и предметным областям анализа те или иные 
его направления рассматриваются экономистами более детально. Вместе с 
тем недостаточно внимания уделяется порядку расчета и анализа 
экономических показателей, характеризующих эффективность 
использования кадрового потенциала, осуществления расчетов с персоналом 
по оплате труда, а также налогообложения доходов работников и исчисления 
социальных платежей. В то же время эти аспекты комплексного анализа 
трудовых ресурсов и фонда заработной платы являются приоритетными с 
точки зрения системной оценки эффективности развития экономического 
субъекта, соблюдения налоговой дисциплины и финансовой стабильности 
организации. Нельзя забывать, что расходы на оплату труда и социальные 
отчисления от заработной платы наряду с материальными затратами 
являются существенными структурными статьями расходов любой фирмы 
[41]. 
В этой связи комплексная аналитическая оценка эффективности 
использования трудовых ресурсов, рабочего времени и фонда заработной 
платы, зависящая от масштабов деятельности организации, проводимой 
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кадровой и социальной политики, на наш взгляд, должна включать 
следующие основные этапы анализа, представленные в таблице 1.4.  
 
Таблица 1.4 - Рекомендуемая последовательность комплексного анализа 
эффективности использования трудовых ресурсов и фонда заработной платы 
Этапы анализа Целевая характеристика аналитических процедур 
1. Общая оценка обеспеченности 
организации трудовыми ресурсами  
Изучить кадровый потенциал применительно к соблюдению 
трудового законодательства, выполнению кадровой 
политики, оценке эффективности осуществления всей 
деятельности и ее отдельных видов  
2. Оценка эффективности использования 
рабочего времени 
Проанализировать порядок установления рабочего времени, 
его соблюдения, влияния на выполнение трудовых 
показателей и нормативов производства, формирования 
социальной атмосферы в коллективе 
3. Анализ производительности труда и 
эффективности использования трудового 
потенциала 
Оценить эффективность использования трудовых ресурсов, 
зависимость выполнения показателей по труду от 
социальных факторов и формирования механизма 
социального и материального поощрения работников  
4. Оценка формирования и использования 
фонда заработной платы 
Изучить процесс формирования фонда заработной платы с 
учетом различных видов выплат работникам, его 
оптимальность для финансовых результатов и финансового 
состояния организации и системы налогообложения 
5. Анализ налогообложения доходов 
работников 
Исследовать порядок налогообложения доходов персонала с 
учетом налогооблагаемой базы, своевременность и полноту 
уплаты налогов и сборов, эффективность налоговой 
политики в отношении налогооблагаемых доходов 
работников  
 
Каждый этап анализа имеет свое содержательное значение для целей 
принятия управленческих решений и комплексного исследования 
результатов финансово-хозяйственной деятельности экономического 
субъекта и характеризуется определенным набором аналитических 
показателей. Анализ может быть расширен и углублен с учетом 
потребностей пользователей и необходимости использования его результатов 
в той или иной сфере бизнеса. 
Используя традиционные методики анализа трудовых ресурсов и 
фонда заработной платы, остановимся на отдельных, наиболее важных 
направлениях анализа и системе аналитических показателей, расчет, 
оптимизация и управление которыми позволят достичь наибольшего 
экономического эффекта в процессе функционирования фирмы и 
использования ее кадрового потенциала [41]. 
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Анализ эффективности использования трудовых ресурсов организации 
и уровня производительности труда необходимо осуществлять в  
взаимосвязи с исследованием оплаты труда. При этом проводится оценка 
использования фонда заработной платы, выявляются резервы увеличения 
заработка, оцениваются предпосылки введения прогрессивных форм оплаты 
труда, позволяющие повысить социальный статус работников. 
Формирование расходов на оплату труда зависит от категорий 
работников, поскольку оплата труда рабочих в большей степени подвержена 
влиянию объемов выпуска (при сдельной оплате труда) или отработанного 
времени (при повременной оплате труда). Оплата труда служащих 
производится по установленным должностным окладам согласно штатному 
расписанию. 
В теории и практике анализа с целью оценки использования фонда 
заработной платы традиционно рассчитывают абсолютное и относительное 
отклонение фактической его величины от плановой или данных 
предыдущего года. Анализ использования фонда заработной платы 
проводится и по видам выплат, и в разрезе основных категорий персонала. 
Состав и структура фонда заработной платы по видам выплат анализируются 
в сравнении со сметой и в динамике [41]. 
В экономической литературе для анализа эффективности 
использования фонда заработной платы ведущими экономистами 
рекомендуется рассчитывать следующие показатели: 
- объем производства продукции на рубль заработной платы; 
- прибыль на рубль заработной платы; 
- уровень фонда оплаты труда; 
- среднемесячная заработная плата одного работника. 
На изменение фонда заработной платы оказывает влияние изменение: 
- численности персонала; 
- средней заработной платы работающих; 
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- удельного веса отдельных категорий работников в общем составе 
персонала организации; 
- объемов выпуска; 
- других факторов. 
В процессе анализа устанавливается соответствие между темпами 
роста средней заработной платы и производительности труда. Оптимальным 
является превышение темпов роста производительности труда над темпами 
роста оплаты труда. Если это соотношение не соблюдается, то происходят 
перерасход фонда заработной платы, повышение себестоимости продукции и 
уменьшение прибыли.  
Расширить анализ эффективности использования трудового 
потенциала и расчетов с персоналом по заработной плате рекомендуется за 
счет включения в систему аналитических индикаторов социально-
экономических и налоговых показателей, приведенных в таблице 1.5[41]. 
Анализ заработной платы, налогообложения доходов и социальных 
платежей рекомендуется проводить не только в управленческих целях и для 
предупреждения правонарушений, но также в случаях контрольных проверок 
налоговыми органами, внебюджетными фондами и правоохранительными 
структурами. 
Наиболее значимые направления налогового анализа доходов 
работников связаны с формированием налогооблагаемой базы и 
отслеживанием полноты и своевременности погашения задолженности. 
 
Таблица 1.5 – Показатели, рекомендуемые для проведения комплексного 
анализа расчетов с персоналом по заработной плате и налоговой нагрузки 
доходов работников (на основании данных бухгалтерской отчетности) 
Показатели  Методика расчета 
1. Темп роста кредиторской задолженности перед 
персоналом организации  
(Кредиторская задолженность перед персоналом 
организации за отчетный год / Кредиторская 
задолженность перед персоналом организации за 
предыдущий год) x 100%  
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Окончание таблицы 1.5 
Показатели  Методика расчета 
2. Темп роста кредиторской задолженности перед 
государственными внебюджетными фондами  
(Кредиторская задолженность перед 
государственными внебюджетными фондами за 
отчетный год / Кредиторская задолженность перед 
государственными внебюджетными фондами за 
предыдущий год) x 100%  
3. Доля кредиторской задолженности перед 
персоналом организации  
(Кредиторская задолженность перед персоналом 
организации за анализируемый период / Валюта 
баланса) x 100%  
4. Доля кредиторской задолженности перед 
государственными внебюджетными фондами  
(Кредиторская задолженность перед 
государственными внебюджетными фондами за 
анализируемый период / Валюта баланса) x 100%  
5. Коэффициент внутреннего долга перед 
персоналом организации  
Кредиторская задолженность перед персоналом 
организации за анализируемый период / 
Среднемесячная выручка за анализируемый период 
6. Коэффициент задолженности фискальной 
системе (по сумме задолженности перед 
государственными внебюджетными фондами)  
Кредиторская задолженность перед 
государственными внебюджетными фондами за 
анализируемый период / Среднемесячная выручка 
за анализируемый период  
7. Коэффициент оборота кредиторской 
задолженности перед персоналом организации  
Выручка за анализируемый период / Кредиторская 
задолженность перед персоналом организации за 
анализируемый период  
8. Коэффициент оборота кредиторской 
задолженности перед государственными 
внебюджетными фондами  
Выручка за анализируемый период / Кредиторская 
задолженность перед государственными 
внебюджетными фондами за анализируемый период  
9. Коэффициент налоговой нагрузки по налогу на 
доходы физических лиц  
Начисленный за период налог / Налогооблагаемые 
доходы работников  
10. Коэффициент налоговой нагрузки по 
социальным  страховым платежам  
Начисленные за период страховые взносы /  
Прибыли до налогообложения  
11. Доля отчислений во  
внебюджетные фонды  
Начисленные за период страховые взносы / Общие 
расходы  
 
Используя данные бухгалтерского учета за конкретный период 
времени, можно дать детальную аналитическую оценку состояния и 
изменения расходов на оплату труда и задолженности по сумме заработной 
платы. Результаты анализа позволят сделать вывод о наличии срочной или 
просроченной задолженности, своевременности выплаты заработной платы в 
организации в целом, по категориям работников или по каждому работнику в 
отдельности.  
Доходы работников организации подлежат обложению налогом на 
доходы физических лиц и страховыми взносами во внебюджетные фонды 
[41]. 
Объектом налогообложения признаются доходы, полученные 
физическими лицами из различных источников. Налоговая база при этом 
учитывает не только доходы, полученные физическим лицом как в денежной, 
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так и в натуральной форме или право на распоряжение которыми у него 
возникло, но и доходы, полученные в виде материальной выгоды. Цель 
налогового анализа по налогу на доходы физических лиц заключается в 
оценке налогового обременения выплат работникам, изучении изменения 
задолженности по налогу для установления соблюдения своевременности ее 
погашения, выявления просроченной задолженности.  
Выполнение социальной политики в организации связано с 
исчислением и уплатой обязательных страховых платежей в Пенсионный 
фонд, фонды социального и медицинского страхования. Базой для 
начисления страховых взносов являются выплаты и вознаграждения, 
начисляемые организацией в пользу физических лиц.   
На 2016 год установлена предельная величина доходов физического 
лица для начисления страховых взносов во внебюджетные фонды. База для 
начисления страховых взносов ежегодно индексируется с учетом роста 
средней заработной платы в РФ. Коэффициент индексации для начисления 
страховых взносов на обязательное социальное страхование на случай 
временной нетрудоспособности и в связи с материнством, уплачиваемых в 
ФСС РФ, устанавливается в размере 1,072. Коэффициент индексации для 
начисления страховых взносов на обязательное пенсионное страхование, 
уплачиваемых в ПФР, - 1,8. Таким образом, с 1 января 2016 года предельная 
величина доходов, с которой уплачиваются взносы в ФСС РФ, составляет 
718 000 рублей, в ПФР - 796 000 рублей. 
Организация обязана уплачивать взносы на обязательное страхование 
от несчастных случаев на производстве и профзаболеваний.  
Налоговый анализ социальных показателей, связанных с соблюдением 
работниками своих трудовых функций, может быть представлен развернуто с 
использованием данных бухгалтерского учета по счету 69 «Расчеты по 
социальному страхованию и обеспечению». Его рекомендуется проводить с 
использованием следующих аналитических процедур: 
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- прослеживание изменения обязательств в разрезе отчетных периодов 
и ежемесячно; 
- арифметический анализ формирования выплат и вознаграждений, 
облагаемых социальными взносами; 
- оценка социальных выплат работникам за счет страховых средств 
(пособия, компенсации, гарантии); 
- расчет налоговой нагрузки социальных платежей относительно общей 
суммы расходов и прибыли до налогообложения [41]. 
Таким образом, комплексный анализ использования трудовых ресурсов 
и средств фонда оплаты труда может позволить выявить проблемы в области 
стимулирования и мотивации труда, решение которых будет способствовать 
повышению эффективности использования средств фонда оплаты труда, 





2 Анализ системы мотивации персонала в ОАО «РИТЭК»  
 
2.1 Анализ организационно-экономических характеристик ОАО 
«РИТЭК» 
 
Исследуемым предприятием является ОАО «РИТЭК». 
Адрес общества: г. Самара, ул. Лесная, д. 23, корп. 49. 
Основными видами деятельности предприятия являются: 
- добыча сырой нефти и нефтяного (попутного) газа, разведка 
нефтяных и нефтегазоконденсатных месторождений, подготовка, 
транспортировка и переработка нефти и газа, производство маркешейдерских 
и топографогеодезических, картографических и проектно-изыскательских 
работ;  
- осуществление инновационной деятельности, внедрение новых 
технологий, повышение нефтеотдачи пластов на лицензионных участках и 
месторождениях;  
- осуществление инвестиционной и финансовой деятельности, 
строительства и реконструкции объектов топливно-энергетического 
комплекса и его производственной, социальной и коммерческой структуры и 
др.  
Открытое акционерное общество «Российская инновационная 
топливно-энергетическая компания» (ОАО «РИТЭК») входит в число 
добывающих организаций Группы «ЛУКОЙЛ» и занимает лидирующие 
позиции по основным показателям в своей группе. 
Основой деятельности и развития ОАО «РИТЭК» является 
инновационная политика, основанная на широкомасштабном применении 
новых технологий и оборудования, позволяющих обеспечивать 
рентабельную разработку месторождений Общества, запасы которых 
относятся к трудноизвлекаемым. 
В 2014 году ОАО «РИТЭК» продолжены испытания и развитие 
технологий термогазового и водогазового воздействия на пласт. 
35 
 
В настоящее время ОАО «РИТЭК» принадлежит 109 объектов 
интеллектуальной собственности, в числе которых 78 патентов на 
изобретения, 25 патентов на полезные модели, 5 свидетельств на товарные 
знаки, 1 свидетельство на базу данных. 
В состав АО «РИТЭК» входят 5 территориально-производственных 
предприятий: 
-ТПП «Волгограднефтегаз» (Волгоградская и Астраханская области и 
Республика Калмыкия); 
-ТПП «ТатРИТЭКнефть» (Республика Татарстан, Удмуртская 
Республика); 
-ТПП «РИТЭК-Уралойл» (Пермский край); 
-ТПП «РИТЭКБелоярскнефть» (Ханты-Мансийский АО и Ямало-
Ненецкий АО);  
- ТПП «РИТЭК-Самара-Нафта» (Самарская и Ульяновская области). 
РИТЭК также является участником совместного предприятия 
"Волгодеминойл" (АО "РИТЭК" - 50%, «Винтерсхалл Волга Петролеум 
ГмбХ - 50%), которое добывает нефть в Волгоградской области. 
По состоянию на 31.12.2014 ОАО «РИТЭК» владеет 148 лицензиями на 
право пользования недрами с целью поиска, разведки и добычи 
углеводородного сырья, в том числе 115 лицензий на добычу, 26 - 
совмещенные и 7 - на геологическое изучение без права добычи. 
По субъектам Российской Федерации лицензии делятся следующим 
образом: в Ханты- Мансийском автономном округе - Югре - 8 участков (8 на 
добычу), в Ямало-Ненецком автономном округе - 3 участка (2 на добычу, 1 
совмещенная), в Пермском крае - 39 участков (37 на добычу, 2 
совмещенные), в Волгоградской области - 53 участка (47 на добычу, 4 
поисковые, 2 совмещенные), в Астраханской области - 3 участка (2 на 
добычу и 1 совмещенная), в Республике Татарстан - 12 участков (8 на 
добычу, 4 совмещенные), в Республике Калмыкия - 2 участка (2 лицензии на 
добычу), в Республике Удмуртия - 3 участка (3 совмещенные), в Самарской 
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области - 22 участка (9 лицензий на добычу, 3 поисковые, 10 совмещенные), 
в Ульяновской области - 3 участка (3 совмещенные). 
В результате присоединения к ОАО «РИТЭК» ЗАО «Самара-Нафта» 
Общество закончило переоформление 20 лицензий в Самарской области (8 
на добычу, 3 поисковых, 9 совмещенных) и 3 лицензий в Ульяновской 
области (совмещенные). 
По состоянию на 01.01.2015 текущие геологические запасы по 
месторождениям ОАО «РИТЭК», стоящим на государственном балансе, 
составляют по нефти 2002,231 млн. тонн, по конденсату - 2,164 млн. тонн, 
извлекаемые запасы природного газа - 14,404 млрд. м3. Ресурсы 
углеводородного сырья по ОАО «РИТЭК» составляют 1 089,531 млн. тонн по 
нефти, 0,087 млн. тонн по конденсату и 2,076 млрд. м3 по газу. Таким 
образом, текущие геологические запасы и ресурсы углеводородного сырья 
ОАО «РИТЭК» составляют 110,494 млн. тонн. 
В отчетном году международной аудиторской фирмой «Miller and Lents 
Ltd.» проведен очередной аудит запасов Общества. Оценка выполнена по 
стандартам Комиссии по ценным бумагам и фондовым биржам США (SEC). 
Остаточные извлекаемые запасы нефти по российским стандартам на 
01.01.2015 составляют суммарно 444 063 тыс. тонн. 
В таблице 2.1 представлен анализ основных технико-экономических 
показателей деятельности предприятия. 
 
Таблица 2.1 – Анализ основных технико-экономических показателей 
деятельности предприятия ОАО «РИТЭК» 
Показатели 2012 2013 2014 Абсолютное 
изменение 













3875174 29690436 4,10 30,20 
2. Численность 
работников, чел. 
3801 3872 3955 71 83 1,87 2,14 
3. Производительность 
труда, тыс. руб. / чел 
24844,79 25390,04 32364,26 545,25 6974,23 2,19 27,47 
4. Себестоимость, тыс. 
руб. 
40510409 41796243 51505850 1285834 9709607 3,17 23,23 
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Окончание таблицы 2.1  
Показатели 2012 2013 2014 Абсолютное 
изменение 









5. Прибыль от продаж, 
тыс. руб. 
26018954 26903734 30606726 884780 3702992 3,40 13,76 
6. Рентабельность продаж, 
%  
27,55 27,37 23,91 -0,19 -3,45 - - 
7. Чистая прибыль 
(убыток), тыс. руб. 
21740281 21750374 33260427 10093 11510053 0,05 52,92 
8. Рентабельность 
конечной деятельности, % 
23,02 22,12 25,98 -0,90 3,86 - - 
9. Фонд оплаты труда, 
тыс. руб. 
1788951 2052873 2640124 263922 587251 14,75 28,61 
10. Среднегодовая 
стоимость основных 





16535199 42,15 27,04 
11. Материальные 
затраты, тыс. руб. 
4517141 5656937 8297337 1139796 2640400 25,23 46,68 
12. Среднемесячная 
заработная плата, тыс. 
руб. 
39,22 44,18 55,63 4,96 11,45 12,65 25,91 
13. Прибыль (убыток) на 1 
руб. ФОТ, тыс. руб.  
12,15 10,60 12,60 -1,56 2,00 -12,82 18,90 
14. Фондовооруженность, 
тыс. руб./чел. 
11318,52 15793,92 19643,30 4475,39 3849,38 39,54 24,37 
15. Фондоотдача, 
руб./руб.  
2,20 1,61 1,65 -0,59 0,04 -26,76 2,49 
16. Фондоемкость, 
руб./руб. 
0,46 0,62 0,61 0,17 -0,02 36,54 -2,43 
17. Фондорентабельность, 
%  
50,53 35,57 42,81 -14,97 7,25 - - 
18. Материалоотдача, 
руб./руб.  
20,91 17,38 15,43 -3,53 -1,95 -16,87 -11,23 
19. Материалоемкость, 
руб./руб. 
0,05 0,06 0,06 0,01 0,01 20,30 12,65 
20. Прибыль (убыток) на 1 
руб. материальных затрат, 
руб./руб. 
4,81 3,84 4,01 -0,97 0,16 -20,11 4,26 
 
Анализ основных технико-экономических показателей выявил 
следующее. Выручка предприятия имеет положительную динамику. 
Отмечается рост на 4,10 % в 2013 году и на 30,20 % в 2014 году до 128001 
млн. руб., что вызвано увеличением объемов нефтедобычи.   
Себестоимость продукции имеет аналогичную динамику. В связи с 
этим прибыль от продаж увеличилась на 3,40 % в 2013 году и на 13,76 % в 
2014 году до 30607 млн. руб. Такая динамика отражается на эффективности 
основной деятельности. Рентабельность продаж снижается на 0,193 % в 2013 
году и на 3,45 % в 2014 году до 23,91 %. 
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На предприятии имеется прочая деятельность, расходная часть которой 
ниже доходной, в связи с чем, чистая прибыль увеличивается с 21740 млн. в 
2012 году до 33260 млн. руб. в 2014 году. Рентабельность конечной 
деятельности, рассчитанная по чистой прибыли также увеличивается с 23,02  
% в 2012 году до 25,98 % в 2014 году. Для производственного предприятия 
это высокие показатели рентабельности.  
По причине увеличения объемов нефтедобычи численность персонала 
ежегодно увеличивается на 1,87 % в 2013 году и на 2,14 % в 2014 году до 
3955 чел. Эффективность использования трудовых ресурсов при этом также 
увеличивается. Отмечается рост в 2013 году на 2,19 % и на 27,47 % в 2014 
году.  
Ежегодно увеличиваются расходы на оплату труда. Вызвано это как 
увеличением среднемесячной заработной платы, так и увеличением штата 
сотрудников. Среднемесячная заработная плата в 2014 году составила 55,63 
тыс. руб., что значительно выше среднего заработной платы в России.  
Аналогичную динамику имеет среднегодовая стоимость основных 
фондов, которая в 2014 году составляет 77689 млн. руб. Эффективность 
использования основных фондов за три года при этом снижается, о чем 
свидетельствует снижение фондоотдачи и рост фондоемкости. 
Увеличивается также сумма материальных затрат. Эффективность их 
использования в динамике также ухудшается: материалоотдача снижается с 
20,91 руб. в 2012 году до 15,43 руб. в 2014 году.  
Таким образом, ОАО «РИТЭК» является прибыльным предприятием, 
однако эффективность его деятельности в динамике значительно снижается.  
Для оценки платежеспособности необходимо проанализировать 
ликвидность бухгалтерского баланса. Цель   анализа   ликвидности  – оценить 
способность предприятия своевременно в полном объеме выполнять 
краткосрочные обязательства за счет текущих активов. Анализ ликвидности 
баланса заключается в сравнении средств по активу, сгруппированных по 
степени их ликвидности и расположенных в порядке убывания ликвидности, 
с обязательствами по пассиву, сгруппированными по срокам их погашения и 
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расположенными в порядке возрастания сроков. Анализ ликвидности баланса 
представлен в таблице 2.2.  
 
Таблица 2.2 – Анализ ликвидности баланса ОАО «РИТЭК» за период 2012-
2014 гг., тыс. руб.  
Показатели 2012 2013 2014 Платежный излишек или недостаток 
(А-П) 
2012 2013 2014 
Наиболее ликвидные 
активы 
12932673 20237551 50746887 
4812928 11258675 40301118 
Наиболее срочные 
обязательства  
8119745 8978876 10445769 
Быстро реализуемые 
активы 
9958797 14792197 11874707 
9667779 14444016 11518992 
Краткосрочные пассивы  291018 348181 355715 
Медленно реализуемые 
активы 
2372067 2818873 3037662 
-1265448 -10787624 -4741135 
Долгосрочные пассивы  3637515 13606497 7778797 
Трудно реализуемые 
активы  
56410687 94733292 96013698 
-13215259 -14915067 -47078975 
Постоянные пассивы  69625946 109648359 143092673 
 
Баланс ОАО «РИТЭК» нельзя назвать абсолютно ликвидным. В 
течение всего периода соблюдается первое соотношение активов и пассивов. 
Увеличивающаяся в динамике кредиторская задолженность предприятия 
ниже, чем имеющаяся сумма свободных денежных средств в кассе и на 
расчетном счете.  
Второе соотношение активов и пассивов также соблюдается в течение 
всего анализируемого периода. Краткосрочная дебиторская задолженность 
покрывает краткосрочные обязательства предприятия, а именно оценочные 
обязательства предприятия.  
Третье соотношение не соблюдается в течение всего периода, так как 
на предприятии сумма запасов и прочих оборотных средств ниже, чем 
имеющиеся долгосрочные обязательства. И последнее соотношение 
соблюдается в течение всего исследуемого периода. Собственный капитал, за 
счет нераспределенной прибыли, больше, чем сумма внеоборотных активов 
предприятия.  
Главная  цель   анализа   платёжеспособности – своевременно выявлять 
и устранять недостатки в финансовой деятельности и находить резервы 
улучшения финансовых возможностей предприятия. 
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Расчет коэффициентов платежеспособности предприятия представлен 
в таблице 2.3. 
 
Таблица 2.3 – Расчет коэффициентов платежеспособности ОАО «РИТЭК» за 
период 2012-2014 гг. 






Исходные данные, тыс. руб.       
1 Общая сумма текущих 
активов  
- 25263537 37848621 65659256 12585084 27810635 
2 Быстрореализуемые активы - 9958797 14792197 11874707 4833400 -2917490 
3 Наиболее ликвидные активы - 12932673 20237551 50746887 7304878 30509336 
4 Наиболее срочные 
обязательства  
- 8119745 8978876 10445769 859131 1466893 
5 Краткосрочные пассивы  - 289201 347972 355563 58771 7591 
Расчетные показатели       
Коэффициент текущей 
ликвидности  
> 2 3,00 4,06 6,08 1,05 2,02 
Коэффициент критической 
оценки  
> 1 2,72 3,76 5,80 1,03 2,04 
Коэффициент абсолютной 
ликвидности  
> 0,2 1,54 2,17 4,70 0,63 2,53 
 
Анализ коэффициентов платежеспособности предприятия показал, что 
коэффициенты ликвидности соответствуют нормативу. Коэффициент 
текущей ликвидности в течение всего периода соответствует нормативному 
значению. Он показывает, что в 2014 году краткосрочные обязательства 
покрываются оборотными активами компании 6,08 раз, что в 3 раза выше 
оптимального значения. Этот показатель в 2012-2013 гг. имел более низкие 
значения, но также соответствовал нормативу. 
Коэффициент критической оценки соответствует нормативному 
значению в течение всего анализируемого периода. Этот коэффициент 
показывает, что погасить текущие обязательства возможно будет 5,80 раз, 
если положение станет действительно критическим, при этом исходят из 
предположения, что товарно-материальные запасы вообще не имеют никакой 
ликвидационной стоимости. Этот показатель незначительно выше 
нормативного значения.   
Коэффициент абсолютной ликвидности соответствует нормативным 
значениям. Он показывает, что краткосрочные обязательства предприятия не 
могут быть погашены за счет имеющейся денежной наличности.  Это 
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удовлетворительный показатель. Чем выше его величина, тем больше 
гарантия погашения долгов.  
Таким образом, платежеспособность ОАО «РИТЭК» находится на 
удовлетворительном уровне. 
Цель анализа финансовой устойчивости – оценка способности 
организации погашать свои обязательства и сохранять права владения в 
долгосрочной перспективе. Устойчивость финансового состояния 
предприятия оценивается системой абсолютных и относительных 
показателей путем соотношения заемных и собственных средств по 
отдельным статьям актива и пассива баланса. 
 
Таблица 2.4 – Анализ финансовой устойчивости ОАО «РИТЭК» 





Исходные данные, тыс. руб.      
1 Источники собственных средств 69625946 109648359 143092673 40022413 33444314 
2 Долгосрочные обязательства 3637515 13606497 7778797 9968982 -5827700 
3 Внеоборотные активы 56410687 94733292 96013698 38322605 1280406 
4 Наличие собственных источников 
формирования запасов и затрат 
13215259 14915067 47078975 1699808 32163908 
5 Наличие собственных и долгосрочных 
заемных средств  
16852774 28521564 54857772 11668790 26336208 
6  Краткосрочные кредиты и займы  0 0 0 0 0 
7 Общая величина источников 
формирования запасов  
16852774 28521564 54857772 11668790 26336208 
8  Общая сумма запасов и затрат  2363257 2815736 3037141 452479 221405 
Расчетные показатели      
Излишек или недостаток  собственных 
источников  
10852002 12099331 44041834 1247329 31942503 
Излишек или недостаток собственных и 
долгосрочных заемных источников  
14489517 25705828 51820631 11216311 26114803 
Излишек или недостаток  общей 
величины основных источников 
формирования запасов и затрат 
14489517 25705828 51820631 11216311 26114803 








В 2012-2014 гг. на предприятии абсолютная финансовая устойчивость. 
При абсолютной финансовой устойчивости организация не зависит от 
внешних кредиторов, запасы и затраты полностью покрываются 
собственными ресурсами. В российской и международной практике 
такая финансовая устойчивость встречается крайне редко, поскольку процесс 
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развития постоянно требует прилива дополнительных финансовых средств, 
организация вынуждена обращаться за займами и кредитами. 
 










1 Источники собственных 
средств, тыс. руб.   
- 69625946 109648359 143092673 40022413 33444314 
2 Долгосрочные обязательства, 
тыс. руб.  
- 3637515 13606497 7778797 9968982 -5827700 
 3 Краткосрочные кредиты и 
займы, кредиторская 
задолженность и прочие 
краткосрочные обязательства, 
тыс. руб.  
- 8410763 9327057 10801484 916294 1474427 
4 Внеоборотные активы, тыс. 
руб.   
- 56410687 94733292 96013698 38322605 1280406 
5 Общая сумма текущих 
активов, тыс. руб.  
- 25263537 37848621 65659256 12585084 27810635 
6 Валюта баланса, тыс. руб.  - 81674224 132581913 161672954 50907689 29091041 
7  Наличие собственных 
оборотных средств, тыс. руб.  
- 13215259 14915067 47078975 1699808 32163908 
Коэффициенты       
- финансовой независимости 
(автономии) 
> 0,6 0,85 0,83 0,89 -0,03 0,06 
- финансовой зависимости < 0,4 0,15 0,17 0,11 0,03 -0,06 
- финансового риска < 0,67 0,17 0,21 0,13 0,04 -0,08 
- финансовой устойчивости > 0,75 0,90 0,93 0,93 0,03 0,00 
- обеспеченности собственными 
оборотными средствами  
>0,1 0,52 0,39 0,72 -0,13 0,32 
- маневренности  0,2- 0,5 0,19 0,14 0,33 -0,05 0,19 
 
Анализ коэффициентов финансовой устойчивости показал, что все 
коэффициенты соответствуют нормативным значениям в течение всего 
анализируемого периода.  
Значения коэффициентов автономии и финансовой зависимости 
характеризует независимость предприятия от внешних займов, т.к.   
соответствуют нормативному значению. Это произошло потому, что у 
предприятия отсутствуют банковские кредиты и займы. 
Коэффициент финансового риска показывает соотношение 
привлеченных средств и собственного капитала. Этот коэффициент дает 
наиболее общую оценку финансовой устойчивости ОАО «РИТЭК». Он 
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показывает, что 13 % привлеченных средств приходится на каждую единицу 
собственных средств.  
Коэффициент финансовой устойчивости (стабильности) показывает 
удельный вес источников финансирования, которые ОАО «РИТЭК» может 
использовать в своей деятельности длительное время. Данный коэффициент 
соответствует нормативам. 
Коэффициент обеспеченности собственными оборотными средствами 
показывает, в какой мере материальные запасы и затраты покрыты 
собственными источниками и не нуждаются в привлечении заемных средств. 
Этот коэффициент соответствует нормативному значению, в динамике 
показатели улучшаются.  
Коэффициент маневренности собственных оборотных средств 
показывает способность предприятия поддерживать уровень собственного 
оборотного капитала и пополнять оборотные средства в случае 
необходимости за счет собственных источников. Коэффициент 
маневренности собственного оборотного капитала в ОАО «РИТЭК» 
показывает увеличение части собственного оборотного капитала 
находящегося в обороте, т.е. в той форме, которая позволяет свободно 
маневрировать этими средствами. По данному коэффициенту наблюдается 
положительная динамика, т.е. присутствует гибкость в использовании 
собственных средств предприятия.  
Таким образом, анализ финансовой устойчивости показал 





2.2 Исследование состава и структуры кадровой политики в ОАО 
«РИТЭК»  
В 2014 году в Обществе продолжались преобразования, направленные 
на оптимизацию организационной структуры и численности: 
-01.07.2014 ТПП «РИТЭКНадымнефть» было присоединено к ТПП 
«РИТЭКБелоярскнефть», при этом управленческий персонал был 
оптимизирован на 28 единиц; 
 в ТПП «РИТЭК-Самара-Нафта» на внешний сервис выведены 
непрофильные структурные подразделения общей численностью 292 
единицы. 
Проведена значительная работа по интеграции в Общество Самарского 
предприятия: 
- организационная структура «РИТЭК-Самара-Нафта» приведена в 
соответствие с Типовой структурой ТПП; 
-  по отдельным направлениям деятельности проведена централизация 
управленческих функций; 
-  система оплаты и стимулирования труда работников ТПП приведена 
в соответствие с корпоративными стандартами. С 1 января 2014 года на 
работников ТПП «РИТЭК-Самара-Нафта» распространено действие 
Коллективного договора, что позволило в значительной мере увеличить их 
социальную защищенность. 
За особые достижения в труде в 2014 году один работник ОАО 
«РИТЭК» награжден государственной наградой, 13 работников – 
ведомственными знаками отличия в труде, 38 – наградами ОАО «ЛУКОЙЛ». 
В Обществе постоянно ведется работа по подготовке и повышению 
квалификации персонала. В 2014 году в российских и зарубежных 
образовательных учреждениях прошли подготовку около 1,6 тыс. работников 
ОАО «РИТЭК», из них половина рабочих. Затраты на обучение работников 
Общества составили 31,7 млн. руб. 
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В целях подготовки будущих специалистов нефтегазодобывающей 
отрасли Общество принимает на практику студентов высших учебных 
заведений. За отчетный год в структурных подразделениях ОАО «РИТЭК» 
прошли практику около 300 студентов. 
Проводились стажировки руководителей, специалистов, молодых 
работников и молодых специалистов Общества: 40 человек стажировались в 
структурных подразделениях ОАО «РИТЭК», 22 - в организациях Группы 
«ЛУКОЙЛ». 
В Обществе реализуется Комплексная целевая программа ОАО 
«РИТЭК» по работе с молодыми работниками и молодыми специалистами на 
2009-2017 годы, позволяющая сформировать целостную систему мер по 
развитию молодых специалистов. 
В 2014 году молодые специалисты и работники Общества стали 
победителями и призерами: 
- IX Конкурса ОАО «ЛУКОЙЛ» на присвоение звания «Лучший 
молодой специалист года» (четверым работникам ОАО «РИТЭК» присвоено 
звание «Лучший молодой специалист года»); 
- XXII нефтегазохимического форума Республики Татарстан (два 
работника ОАО «РИТЭК» признаны победителями форума и удостоены 
диплома «Гран-при»); 
- Смотра-конкурса «Охрана окружающей среды» среди работников 
организаций Группы «ЛУКОЙЛ» в номинации «Лучший ЭКО-проект года»; 
- Конкурса ТЭК «Новая идея». 
Кроме того, в отчетном году молодые специалисты и работники 
Общества приняли участие: 
- в 68-ой Международной молодежной научной конференции «Нефть и 
газ-2014» (представлено более 20 научно-технических разработок); 
- в XIV Конференции молодых специалистов организаций, 
осуществляющих деятельность по недропользованию на территории Ханты-
Мансийского автономного округа - Югры; 
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- в Конкурсе ОАО «РИТЭК» на лучшую научно-техническую 
разработку молодых работников и специалистов (представлено более 50 
научно-технических разработок по 8 направлениям деятельности); 
- в проекте «Кубок Югры» по управлению бизнесом «Точка роста»; 
- в Российской технической нефтегазовой конференции и выставке SPE 
по разведке и добыче; 
- в Конференции молодых специалистов организаций Группы 
«ЛУКОЙЛ». 
В целях повышения мотивации персонала и распространения лучших 
практик работы в Обществе традиционно проводятся конкурсы 
профессионального мастерства. В 2014 году впервые проведен конкурс среди 
инженерно-технических работников, который был направлен на развитие 
творческой инициативы и новаторства, повышение профессионального 
уровня инженерно-технических работников и формирование навыков 
управления командой. 
Социальная политика Общества строится на основе реализации 
Коллективного договора между работодателем и Объединенной 
профсоюзной организацией «РИТЭК и предприятий сервиса» 
Нефтегазстройпрофсоюза РФ на 2013-2015 гг. 
В 2014 году в соответствии с «Едиными правилами добровольного 
медицинского страхования Группы «ЛУКОЙЛ»» все работники Общества 
(более четырех тысяч человек) были застрахованы по договорам 
добровольного медицинского страхования на сумму 37,8 млн. руб. 
От несчастного случая в отчетном году были застрахованы более 
четырех тысяч работников на сумму 1,3 млн. руб. Заключены договоры на 
проведение периодических медицинских осмотров работников. Работники 
ОАО «РИТЭК» на месторождениях обеспечиваются горячим питанием. В 
2014 году дотации на питание по Обществу составили 10,7 млн. руб. 
В 2014 году на именные счета работников и бывших работников 
Общества, имеющих право на негосударственное (дополнительное) 
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пенсионное обеспечение, за счет средств работодателя было перечислено 28 
млн. руб. 
В соответствии с утвержденной Жилищной политикой ОАО «РИТЭК» 
ведется работа по выплатам компенсаций работникам Общества за наем 
жилых помещений и возмещению процентной ставки по банковским 
ипотечным кредитам. В 2014 году затраты Общества на эти цели составили 
более 20,7 млн. руб. 
В отчетном году в Обществе проводились культурно-массовые, 
юбилейные и оздоровительные мероприятия, среди которых: празднование 
годовщины Сталинградской битвы, турнир по волейболу на Кубок имени 
В.И. Грайфера и др. На их проведение израсходовано 21,7 млн. руб. 
Кадровая политика Компании строится на основе реализации 
Коллективного договора между работодателем и Объединенной 
профсоюзной организацией АО «РИТЭК». 
На предприятии действует отлаженная система социальной защиты 
работников. Ее главный стержень – Коллективный договор – один из 
важнейших инструментов диалога между работодателем и работниками. 
Ежегодно документ дополняется новыми социальными льготами и 
гарантиями. Коллективный договор – внутренний закон, по которому 
выстраивается жизнедеятельность коллектива, и он неизменно выполняется. 
Нацеленность на будущее – это ставка на молодежь, так считает руководство 
РИТЭКа и ведет конкурентную борьбу за молодые кадры. В работе 
предприятие руководствуется рядом документов, основной из них – 
комплексная целевая программа АО «РИТЭК» по работе с молодыми 
работниками и молодыми специалистами на 2009-2017 годы. 
РИТЭК участвует в ярмарках вакансий, проводимых РГУ нефти и газа имени 
И.М. Губкина и другими высшими учебными заведениями (Самарский ГТУ, 
Тюменский ГНГУ). Со студентами проводится собеседование по вопросам 
трудоустройства и прохождения производственной практики. Ежегодно на 
предприятиях АО «РИТЭК» проходят практику студенты нефтяных вузов и 
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профильных техникумов. Ряды сотрудников структурных подразделений 
Компании ежегодно пополняют молодые специалисты. Их успешной 
адаптации на производстве способствуют стажировки под руководством 
опытных наставников, которые помогают молодежи быстрее адаптироваться 
в трудовом коллективе. Работает Совет молодых специалистов (СМС)  
РИТЭКа. В его состав входят СМС всех структурных подразделений 
РИТЭКа, что также способствует, привлечению молодых работников к 
активному участию в жизни Общества. По предложению Совета молодых 
специалистов создана внутрикорпоративная база научно-технических работ 
молодежи «Центр инновационной молодежи» – nauka.ritek.ru. 
Осуществляется постоянная работа по пополнению базы научно-
техническими публикациями, ведется их обсуждение. 
Компания осуществляет социальную поддержку неработающих 
пенсионеров, им оказывается адресная социальная помощь. Предприятие 
обеспечивает работников дополнительными медицинскими услугами и 
возможностью восстановительного лечения в соответствии с условиями 
коллективного добровольного медицинского страхования (ДМС). РИТЭК 
совместно с Объединенной профсоюзной организацией и Советом молодых 
специалистов проводит культурно-массовые и физкультурно-
оздоровительные мероприятия (туристические поездки, спартакиады), 
организует посещение бассейна, занятия в спортивных секциях. 
Целью деятельности управления персоналом ОАО «РИТЭК» является 
повышение производительности труда посредством разработки и внедрения 
системы управления человеческими ресурсами, направленной на 
максимальную реализацию потенциала сотрудников, повышение 
удовлетворенности персонала Компании условиями труда и выполняемой 
работой. Работодатель проводит политику занятости, основанную на 
улучшении условий труда, результативности профессиональной 
деятельности, повышении трудовой мобильности внутри организации.  
Основные цели Общества в области кадровой политики:  
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- обеспечение конкурентоспособного уровня заработной платы; 
- создание безопасных условий труда и охрана здоровья;  
- закрепление квалифицированных кадров, улучшение их положения в 
Обществе посредством формирования благоприятного 
внутрикорпоративного климата для профессионального и карьерного роста;  
- предоставление социальных гарантий, способствующих повышению 
конкурентоспособности Общества в привлечении персонала;  
- расширение участия сотрудников в регулировании социально-
трудовых отношений.  
Решение перечисленных задач позволяет привлекать наиболее 
подготовленные и квалифицированные рабочие кадры и специалистов, 
стабилизирует коллектив и способствует формированию позитивного 
отношения к Обществу, укреплению его деловой репутации. 
Одним из важнейших факторов успешной коммерческой работы 
предприятия является эффективное использование кадровых ресурсов. 
Анализ показателей по труду и заработной плате, в связи с этим, является 
одним из важнейших этапов общего анализа деятельности хозяйствующих 
субъектов. Анализ состава, движения и эффективности использования 
персонала предприятия начинается с изучения количества работников, их 
состава по группам и движения внутри предприятия. Динамика структуры 
состава персонала по категориям работников приведена в таблице 2.6. 
 
Таблица 2.6 - Динамика структуры состава персонала по категориям 
работников в ОАО «РИТЭК» 
Категория 
работников 
2012 г. 2013 г. 2014 г. Абсолютное 
изменение 
(2014 – 2012) 
Чел. Уд. вес, 
% 
Чел. Уд. вес, 
% 





Руководители 220 5,79 223 5,76 229 5,79 9 0,00 
Специалисты 981 25,81 988 25,52 1010 25,54 29 -0,27 
Служащие  25 0,66 27 0,70 35 0,88 10 0,23 
Рабочие  2575 67,75 2634 68,03 2681 67,79 106 0,04 




Основную долю в структуре персонала в ОАО «РИТЭК» занимают 
рабочие, что естественно для производственных предприятий. Их доля в 
динамике увеличивается с 67,75 % до 67,79 %, а численность увеличивается с 
2575 человек в 2012 году до 2681 человек в 2014 году, что вызвано 
увеличением деятельности предприятия. Численность руководителей, 
специалистов и служащих в динамике также увеличилась. 
На рисунке 2.1 представлена динамика структуры персонала по 
категориям работников. 
 




Руководители Специалисты Служащие Рабочие
 
 
Рисунок 2.1 – Динамика структуры персонала ОАО «РИТЭК» 
 
В целом численность персонала снижается. Более подробный анализ 
движения кадров представлен в таблице 2.7. 
 
Таблица 2.7 - Анализ движения кадров в ОАО «РИТЭК» 






1 Среднесписочная численность 
работников 
3801 3872 3955 71 83 
2 Число принятых работников 187 264 278 77 14 
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Окончание таблицы 2.7  






3 Число уволенных работников, в 
т.ч.: 
116 181 255 65 74 
3.1 по собственному желанию 114 180 253 66 73 
3.2 по производственной 
необходимости 
2 1 2 -1 1 
4 Коэффициент оборота по приёму  4,92 6,82 7,03 1,90 0,21 
5 Коэффициент оборота по 
выбытию  
3,05 4,67 6,45 1,62 1,77 
6 Коэффициент текучести кадров 3,00 4,65 6,40 1,65 1,75 
 
В ОАО «РИТЭК» уровень текучести кадров в 2014 году выше 
оптимального уровня, равного 6,40 %. Высокие показатели текучести кадров, 
увеличивающиеся в динамике, указывают на наличие организационных 
проблем в области мотивации на предприятии ОАО «РИТЭК».  
В таблице 2.8 представлен анализ кадрового состава ОАО «РИТЭК». 
 
Таблица 2.8 – Анализ кадрового состава ОАО «РИТЭК» 
Показатели 2012 г. 2013 г. 2014 г. Абсолютное 
изменение (2014 – 
2012) 
Чел. % Чел. % Чел. % Чел. % 
1 Численность 3801 100,00 3872 100,00 3955 100,00 154 0,00 
2 Пол         
- муж 2671 70,27 2675 69,09 2680 67,76 9 -2,51 
- жен 1130 29,73 1197 30,91 1275 32,24 145 2,51 
3 Возраст         
- 18 – 25 440 11,58 445 11,49 452 11,43 12 -0,15 
- 26 – 30 1029 27,07 1036 26,76 1047 26,47 18 -0,60 
- 31 – 40 1135 29,86 1139 29,42 1155 29,20 20 -0,66 
- 41 – 50 938 24,68 942 24,33 956 24,17 18 -0,51 
- от 50 259 6,81 310 8,01 345 8,72 86 1,91 
4 Образование         
- среднее 1121 29,49 1130 29,18 1132 28,62 11 -0,87 
- высшее 2680 70,51 2742 70,82 2823 71,38 143 0,87 
5 Стаж работы в 
ОАО «РИТЭК» 
        
- до года 670 17,63 685 17,69 697 17,62 27 0,00 
- от года до трех 
лет 
1890 49,72 1982 51,19 1996 50,47 106 0,74 
- от трех до пяти 1055 27,76 1070 27,63 1089 27,53 34 -0,22 
- свыше пяти лет 186 4,89 135 3,49 173 4,37 -13 -0,52 
 
Три четверти сотрудников ОАО «РИТЭК» – мужчины. В 2013 году 
наибольшая доля сотрудников (29,42 %) находилась в возрасте 31-40 лет. В 
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2014 году эта доля снизилась до 29,20 % за счет увеличения доли 
сотрудников в возрасте старше 50 лет.  
В целях оптимизации текущих расходов такая кадровая политика была 
выбрана предприятием осознанно. Руководство мотивирует это тем, что 
молодые сотрудники часто берут учебные отпуска, молодые женщины – 
декретные отпуска, а более зрелые сотрудники часто имеют проблемы со 
здоровьем. У такой политики есть свои минусы. Сотрудники в возрасте, как 
правило, очень опытные и знающие свое дело, молодые же – более мобильны 
и восприимчивы к новым знаниям и технологиям. Наглядно возрастная 
структура персонала представлена на рисунке 2.2. 
Более половины сотрудников ОАО «РИТЭК» имеют высшее 
образование, и доля эта увеличивается.  
В связи с неудовлетворенностью условиями труда, существующей 
системой мотивации, имеющаяся текучесть кадров на предприятии 
произошла, в основном, за счет группы сотрудников, проработавших на 
данном предприятии более трех лет. Это крайне негативный момент, т.к. 
вновь прибывших людей необходимо обучать, вводить в курс дела, что 
влечет за собой дополнительные расходы на поиск и привлечение 
сотрудников, обучение. У молодых и малоопытных сотрудников, по началу, 









18-25 лет 26-30 лет 31-40 лет 41-50 лет от 50 лет
 
 
Рисунок 2.2– Возрастная структура персонала ОАО «РИТЭК» в 2014 году, % 
 






до года от года до трех лет от трех до пяти лет свыше пяти лет
 
 
Рисунок 2.3 – Структура персонала по стажу работы в  
ОАО «РИТЭК» в 2014 году, % 
 
Важнейшим показателем эффективности использования труда является 
производительность труда. Уровень производительности труда может быть 
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выражен показателем выработки чистой или товарной продукции на одного 
работающего и показателем трудоемкости единицы продукции. Также 
важным показателем является соответствие темпов роста средней заработной 
платы и производительности труда. Анализ представлен в таблице 2.9. 
 
Таблица 2.9 – Анализ производительности труда и использования фонда 
оплаты труда в ОАО «РИТЭК» 
Показатели 2012 г. 2013 г. 2014 г. Темп прироста, % 
2013 – 
2012 
2014 - 2013 
1 Выручка от продажи 
продукции, тыс. руб. 
94435047 98310221 128000657 4,10 30,20 
2 Чистая прибыль (убыток), тыс. 
руб. 
21740281 21750374 33260427 0,05 52,92 
3 Численность работников, чел. 3801 3872 3955 1,87 2,14 
4 Выработка на одного 
работающего, тыс. руб. 
24844,79 25390,04 32364,26 2,19 27,47 
5 Фонд оплаты труда, тыс. Руб. 1788951 2052873 2640124 14,75 28,61 
6 Среднегодовая заработная плата 
работника, тыс.руб. 
470,65 530,18 667,54 12,65 25,91 
7 Среднемесячная заработная 
плата, руб. 
39221 44182 55628 12,65 25,91 
8 Затраты фонда оплаты труда на 
1000 руб. реализованной 
продукции, руб. 
18,94 20,88 20,63 10,23 -1,22 
9 Прибыль (убыток) на 1 руб. 
фонда оплаты труда, тыс. руб.  
12,15 10,60 12,60 -12,82 18,90 
10  Зарплатоотдача, руб. / руб. 52,79 47,89 48,48 -9,28 1,24 
11 Зарплатоемкость, руб. / руб.  0,0189 0,0209 0,0206 10,23 -1,22 
 
Анализ показал, что производительность труда увеличивается на 2,19 
% в 2013 году и на 27,47 % в 2014 году. Причиной этому является, как 
отмечалось выше, увеличение объемов деятельности на предприятии. Также 
такое увеличение производительности указывает на решение 
организационных проблем в области мотивации. Темп прироста 
среднемесячной заработной платы в 2014 году положительный и составил 
25,91 %. Уровень среднемесячной заработной находится на уровне выше 
среднего по региону и составляет 55628 руб.  
Положительным моментом является увеличение эффективности 
использования средств фонда оплаты труда, о чем свидетельствует снижение 
затрат ФОТ на 1000 рублей реализованной продукции, снижение 
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зарплатоемкости и роста зарплатоотдачи и прибыли на 1 рубль ФОТ. Таким 
образом, трудовые ресурсы и средства фонда оплаты труда в ОАО «РИТЭК» 
используются эффективно. 
Полноту использования персонала можно оценить по количеству 
отработанных дней и часов одним работником за анализируемый период 
времени, а также по степени использования фонда рабочего времени (ФРВ). 
Такой анализ производится по каждой  категории работников, по каждому 
производственному подразделению и в целом по предприятию, представлен 
в таблице 2.10. 
 
Таблица 2.10 – Использование трудовых ресурсов предприятия 
Показатели Значение показателя Абсолютное 
изменение 2013 2014 
Среднегодовая численность работников (ЧР), чел.  3872 3955 83 
Отработано дней одним работником за год  (Д), дней 198 196 -2 
Отработано часов одним работников за год (Ч), часов 1544 1548 4 
Средняя продолжительность рабочего дня (П), часов 7,8 7,9 0,1 
Общий фонд рабочего времени (ФРВ), чел.-ч 5979917 6123922 144005 
 
В таблице 2.11 представлены результаты факторного анализа 
изменения фонда рабочего времени.  
 
Таблица 2.11 – Факторный анализ изменения фонда рабочего времени  
Фактор Значение 
Численность персонала, чел.  128185 
Количество отработанных дней одним работником, 
дней 
-61698 
Продолжительность рабочего дня, часов  77518 
Итого изменение в 2014 году, чел.-ч. 144005 
 
Как видно из приведенных данных, увеличение фактической 
численности на 2,14 % привело к увеличению отработанного времени на 
128185 человеко-часов.  Сокращение количества дней, отработанных одним 
работником в среднем за год на 2 дня,  привело к уменьшению величины 
отработанного времени на 61698 человеко-часов. Увеличение 
продолжительности рабочего дня на 0,1 часа привело к увеличению 




2.3 Оценка существующей системы мотивации персонала ОАО 
«РИТЭК»  
Фонд оплаты труда представляет собой общую сумму затрат на оплату 
труда работников и выплаты социального характера. В состав средств на 
потребление включается суммы, начисленные на оплату труда всем 
работникам (фонд оплаты труда) и суммы, предоставленных трудовых и 
социальных льгот включая материальную помощь. 
В таблице 2.12 представлен анализ динамики фонда заработной платы. 
 
Таблица 2.12 – Анализ динамики фонда заработной платы 












3801 3872 3955 71 83 1,87 2,14 
- в том числе 
руководители 
220 223 229 3 6 1,36 2,69 
- специалисты 981 988 1010 7 22 0,71 2,23 
- служащие  25 27 35 2 8 8,00 29,63 
- рабочие 2575 2634 2681 59 47 2,29 1,78 
2 ФЗП всего, тыс. 
руб. 
1788951 2052873 2640124 263922 587251 14,75 28,61 
- в том числе 
руководители 
109243 123845 159335 14602 35489 13,37 28,66 
- специалисты 450208 517692 663279 67484 145587 14,99 28,12 
- служащие  10673 12864 21155 2191 8291 20,53 64,45 




39221 44182 55628 4961 11446 12,65 25,91 
- в том числе 
руководители 
41380 46280 57982 4900 11702 11,84 25,29 
- специалисты 38244 43665 54726 5421 11061 14,17 25,33 
- служащие  35577 39705 50369 4128 10664 11,60 26,86 
- рабочие 39444 44244 55836 4800 11592 12,17 26,20 
 
Анализ показал, что фонд заработной платы увеличился в 2014 году на 
28,61 % (до 2640124 тыс. руб.). Увеличение произошло как за счет 
увеличение численности сотрудников на 2,14 %, так и за счет увеличения 
среднемесячной заработной платы, анализ которой представлен ниже. 
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Наибольший прирост фонда заработной платы отмечается у рабочих (на 
26,20 %) и служащих (на 26,86 %). 
В таблице 2.13 представлен анализ состава и структуры заработной 
платы работников предприятия ОАО «РИТЭК».  
 
Таблица 2.13 – Анализ состава и структуры заработной платы работников 
ОАО «РИТЭК» 


















1788951 100,00 2052873 100,00 2640124 100,00 47,58 
В том числе:        
 - выплаты по 
тарифным ставкам и 
окладам 
936176 52,33 1075018 52,37 1373423 52,02 46,71 
- премии и 
вознаграждения  
191641 10,71 216051 10,52 283458 10,74 47,91 
- выплаты по 
сдельным расценкам  
78893 4,41 86221 4,20 125538 4,76 59,12 
 - выплаты 
стимулирующего 
характера 




4621 0,26 8054 0,39 9224 0,35 99,61 
- выплаты по 
районным 
коэффициентам 
561706 31,40 645011 31,42 824054 31,21 46,71 
- выплаты за 
неотработанное время 
6901 0,39 7349 0,36 7140 0,27 3,46 
 
Расходы на фонд заработной платы увеличились за три года на 
половину до 2640124 тыс. руб. за счет увеличения численности работников 
предприятия и среднемесячной заработной платы. Большая часть этой суммы 
приходится на оклады и выплаты по тарифным ставкам – 1373423 тыс. руб. 
(52,02 % от ФЗП). В составе расходов на фонд заработной платы 
присутствуют также выплаты по сдельным расценкам, выплаты 
стимулирующего и компенсирующего характера, а также выплаты за 
неотработанное время. 





Таблица 2.14 – Анализ состава и структуры выплат стимулирующего 
характера, тыс. руб. 



















9013 100,00 15170 100,00 17288 100,00 91,81 
 В том числе:        
 - рабочим за 
профессиональное 
мастерство 
1281 14,21 2387 15,74 2791 16,14 117,88 
 - за расширение зон 
обслуживания (или 
увеличение работ) 
3563 39,53 5324 35,10 5910 34,19 65,87 
- специалистам за 
высокие достижения в 
труде и высокий уровень 
квалификации 
2457 27,26 4289 28,27 4874 28,19 98,37 
- прочие выплаты 1712 18,99 3170 20,90 3713 21,48 116,88 
 
Стимулирующие выплаты ОАО «РИТЭК» на 34,19 % представляют 
собой выплаты за расширение зон обслуживания, а также выплаты 
специалистам за высокие достижения в труде (28,19 %).  В целом, 
стимулирующие выплаты увеличились на 91,81 % и составили в 2014 году 
17288 тыс. руб.  
В таблице 2.15 представлен анализ состава и структуры выплат 
компенсирующего характера.  
 
Таблица 2.15 – Анализ состава и структуры выплат компенсирующего 
характера 



















4621 100,00 8054 100,00 9224 100,00 99,61 
В том числе:        
- за работу в выходные 
и нерабочие 
праздничные дни 
2157 46,68 3263 40,51 3912 42,41 81,36 
- за работу в 
сверхурочное время 
481 10,41 889 11,04 1090 11,82 126,61 
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Окончание таблицы 2.15  
















 - за совмещение 
профессий 
(должностей) 
566 12,25 1274 15,82 1375 14,91 142,93 




680 14,72 1385 17,20 1486 16,11 118,53 
- прочие выплаты 737 15,95 1243 15,43 1361 14,75 84,67 
 
В состав компенсирующих выплат ОАО «РИТЭК» относятся, в 
основном, выплаты за работу в выходные и нерабочие праздничные дни – 
3912 тыс. руб. в 2014 году, что составляет 42,41 % от общей суммы выплат 
компенсирующего характера. В целом эти выплаты увеличились на 99,61 % 
до 9224 тыс. руб. 
В таблице 2.16 представлен анализ выплат за неотработанное время. 
 
Таблица 2.13 – Анализ выплат за неотработанное время 



















6901 100,00 7349 100,00 7140 100,00 3,46 
В том числе:        
- оплата ежегодных и 
дополнительных 
отпусков 
4021 58,26 4280 58,24 4042 56,61 0,52 
- оплата учебных 
отпусков 
943 13,66 1017 13,84 911 12,76 -3,39 
- оплата простоев не по 
вине работника  
841 12,19 1009 13,73 988 13,84 17,48 
- прочие выплаты  1096 15,89 1043 14,20 1199 16,79 9,36 
 
Наибольший удельный вес в составе выплат за неотработанное время 
занимают оплаты ежегодных отпусков – 4042 тыс. руб. (или 56,61 %). В 
целом, выплаты за неотработанное время увеличились на 3,46 % до 7140 тыс. 
руб. в 2014 году. 
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Обобщая результаты проведенного анализа, можно сделать следующие 
выводы. Предприятие является прибыльно функционирующим. Абсолютные 
показатели деятельности в динамике увеличиваются по причине увеличения 
нефтедобычи.  
Показатели эффективности деятельности, такие как рентабельность, 
фондоотдача, производительность труда, имеют положительную динамику, 
что указывает на удовлетворительное экономическое положение 
предприятия. Анализ трудовых ресурсов и средств фонда оплаты труда 
показал, что численность сотрудников предприятия увеличилась за три года, 
также по причине увеличения объемов производства.  
Среднемесячная заработная плата находится на уровне выше среднего 
по региону. Анализ состава заработной платы показал, что около половины 
составляет оклад. Также на предприятии выплачиваются различные премии и 
компенсации. В составе расходов на фонд заработной платы присутствуют 
также выплаты по сдельным расценкам, выплаты стимулирующего и 






3 Направления совершенствования системы мотивации персонала 
ОАО «РИТЭК»  
3.1 Разработка мероприятий по совершенствованию системы 
мотивации персонала ОАО «РИТЭК»  
Проведенный выше анализ системы оплату труда выявил 
необходимость ее совершенствования. В таблице 3.1 сведены проблемы 
существующей системы мотивации и возможные пути решения. 
 
Таблица 3.1 – Существующие проблемы в системе мотивации персонала 
ОАО «РИТЭК» и возможные пути решения  
Проблемы Пути решения 
1 Несовершенная система премирования работников Разработка новой системы премирования 
работников по результатам труда 
2 Высокая текучесть кадров Разработка системы премирования по стажу работы 
на предприятии 
 
Первое мероприятие направлено на решение проблемы несовершенной 
системы премирования персонала путем разработки и внедрения новой 
системы премирования работников, основанной на проведении годовых 
оценок деятельности. 
Оценка эффективности деятельности – это регулярная оценка работы 
персонала компании, осуществляемая в рамках системы управления 
эффективностью работы.  
Процедура оценки эффективности деятельности в организации 
складывается из следующих элементов: проверка и анализ результатов 
решения задач, стоящих перед сотрудником, оценка достижений, постановка 
новых целей и планирование индивидуального развития сотрудника. Процесс 
проведения оценки эффективности деятельности можно охарактеризовать 
как структурированный формальный диалог между подчиненным и 
руководителем, обычно происходящий раз в год или в полгода, в процессе 
которого работа подчиненного на протяжении указанного периода 
62 
 
подвергается анализу и оценке с точки зрения ее результативности и качества 
исполнения, с выделением слабых и сильных сторон, обозначением 
возможностей развития и постановкой дальнейших целей. 
В качестве инструмента проведения оценки эффективности 
деятельности сотрудников рекомендуется программный продукт 
«Competentum - Competentum.ИНСТРУКТОР 2008». 
«Competentum.ИНСТРУКТОР 2008» представляет собой комплексное 
решение для автоматизации процессов развития персонала, организации 
электронного обучения и управления знаниями, основанное на сервисах 
платформы Microsoft Office SharePoint Server 2013. Система автоматизирует 
и интегрирует различные процессы по формированию знаний в рамках 
единой платформы, поддерживает создание баз знаний и экспертных сетей, 
осуществляет хранение информации и реализует поиск по всем электронным 
материалам организации [43, с. 1]. 
Для осуществления и оценки эффективности деятельности 
сотрудников в системе Performance Review присутствует электронная форма, 
настраиваемая под потребности конкретной организации. Форма Performance 
Review содержит блоки для постановки задач сотрудникам и последующего 
контроля эффективности их выполнения, а также (если требуется) блок 
оценки по компетенциям. 
Решение Performance Review дает возможность организовывать 
максимально гибкую схему процесса оценки; на любом этапе могут быть 
скорректированы цели и задачи сотрудника, внесены промежуточные оценки 
и комментарии, пересмотрены этапы процесса, изменены настройки в правах 
доступа к результатам. Оценочная форма решения Performance Review – 
единый документ, содержащий всю информацию о процессе оценки и 
постоянно используемый инструмент коммуникации сотрудников с 
руководителями. Предусмотрена поддержка «матричной» структуры 
организации, административного и функционального подчинения. 
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Оптимальной основой для оценки работы персонала является модель 
компетенций. Компетенции помогают эффективно дифференцировать 
сотрудников по степени соответствия требованиям организации, 
структурируют процесс оценки, дают основу для предоставления обратной 
связи и для обсуждения примеров поведения сотрудников, а также позволяют 
при планировании совместить задачи индивидуального развития с 
интересами организации. 
Удобная оценочная форма решения Performance Review дает 
возможность осуществить оценку сотрудника по критериям, входящим в 
модель компетенций компании. Данный блок может содержать не только 
названия компетенций и варианты выбора оценки с содержательной 
расшифровкой, но и перечни поведенческих индикаторов по каждой 
компетенции, а также поля для ввода примеров конкретного поведения 
сотрудника и других комментариев, обосновывающих оценку. 
Использование решения Performance Review позволяет формировать 
индивидуальные планы развития (Individual Development Plans, IDP) 
сотрудников, обеспечивающие продуманную, экономически обоснованную и 
эффективную организацию обучающих мероприятий для персонала. 
Индивидуальный план развития – это документ, содержащий перечень 
действий, направленных на обучение и развитие сотрудника. Одним из 
основных источников формирования индивидуального плана развития 
выступает оценка эффективности деятельности (Performance Appraisal), 
ежегодно проводимая в компании. По результатам такой оценки 
руководитель совместно с сотрудником (возможно, при участии HR-службы) 
составляют список обучающих и развивающих мероприятий, направленных 
на развитие компетенций, необходимых для достижения индивидуальных 
целей на следующий отчетный период. Индивидуальный план развития 
полезен тем, что «привязан» к целям и задачам организации и одновременно 
интегрирован в планирование карьеры конкретного человека. 
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Решение Performance Review содержит специальную настраиваемую 
форму для формулирования целей и задач сотрудника на период до 
проведения следующей оценки эффективности деятельности (Performance 
Appraisal). 
Система   премирования   работников разрабатывается для улучшения 
различных показателей деятельности ОАО «РИТЭК». Показатели, условия и 
размеры  премирования  должны быть предусмотрены в положении по 
оплате труда, как составной части коллективного договора.  
В зависимости от результатов  рекомендуется следующая система 
оценок (таблица 3.2) [43, с. 2]. 
 
Таблица 3.2 – Система премирования работников по результатам труда, % 
Оценка Планируемое количество 
работников 
Планы руководства на 
увеличение объема 
производства 




30 0 0 
Соответствует 
ожиданиям 
45 5 4 
Выше ожиданий 20 7 8 
Превосходит все 
ожидания 
5 10 12 
 
Выбор в пользу данной системы премирования был сделан в связи с 
тем, что она успешно применяется в западных компаниях. По опыту таких 
компаний подобное премиальное стимулирование труда положительно 
сказывается на производительности и качестве работы в целом. В начале года 
всем работникам будут выставлены планы на объем продукции. 
Предполагается, что 30 % всех работников планы выполнить не смогут и 
премию не получат. Большая часть работников (45 %) смогут увеличить 
объем производства на 5 %, и им будет начислена премия 4 % от годового 
размера заработной платы. Часть сотрудников (предположительно 20 % из 
них) смогут увеличить объемы производства на 7 % и им будет начислена 
премия в размере 8 % от годовой заработной платы. И всего лишь 5 % 
работников перевыполнят план производства на 10 %. В таком случае им 
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будет начислена премия 12 % от годовой заработной платы. Премия будет 
начисляться за увеличение объема производимой продукции. Расчет премии 
производится на основании системы планов, представленной в таблице 3.2. 
Расчет премии за увеличение объема производства продукции представлен в 
таблице 3.3. 
 
Таблица 3.3 – Расчет расходов на премию 


















3955 1187 1780 791 198 3955 
Производительность 
труда, тыс. руб. 
32364,26 32364,26 33982,48 34629,76 35600,69 33707,38 
выручка, тыс. руб. 128000657 38400197 60480310 27392141 7040036 1333126
84 
ФОТ всего, тыс. руб. 2640124 792037 1188056 528025 132006 2640124 
Среднегодовая 
заработная плата, тыс. 
руб./чел. 
667,54 667,54 667,54 667,54 667,54 667,54 
Сумма премии, тыс. 
руб./чел. 
0,00 0,00 26,70 53,40 80,10  
Общие расходы на 
премию, тыс. руб. 
0 0 47522 42242 15841 105605 
Общий ФОТ (вместе с 
премией), тыс. руб. 
2640124 2745729 
Зарплатоотдача, руб./руб.  48,48 48,55 
 
Во второй колонке представлены фактические данные отчетного года. 
Далее представлена градация работников в зависимости от степени 
выполнения поставленных перед ними планов. На основании таблицы 3.3 
предполагается, что 30 % работников планы по производству не выполнят. В 
количественном выражении это 1187 человек. Соответственно их 
производительность труда останется на прежнем уровне (32364,26 тыс. руб.) 
и премия им начислена не будет. Также, согласно таблицы 3.3, 45 % 
работников, а именно 1780 человек, предположительно смогут повысить 
свою производительность на 5 %, т.е. она составит 33982,48 тыс. руб. в год. 
Эта группа работников получит премию в размере 4 % от годовой заработной 
платы, т.е. 26,70 тыс. руб. Аналогично рассчитываются показатели по 
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остальным группам работников. Получив данные по размеру 
производительности труда, рассчитывается объем продукции в целом по 
предприятию (умножением численности работников на производительность 
труда). Объем продукции в целом по предприятию может составить, таким 
образом, 133312 млн. руб.  
Следующее мероприятие направлено на снижение текучести 
персонала. Как показал проведенный выше анализ, коэффициент текучести 
персонала в 2014 году составил 6,40 %, что превышает оптимальное 
значение. Текучесть кадров способствует увеличению расходов на поиск и 
привлечение персонала, снижению производительности труда, что в 
конечном итоге негативно сказывается на финансовых результатах 
предприятия.  
В качестве метода снижения текучести персонала рекомендуется 
разработать систему поощрения работников за стаж. За каждый 
дополнительный год стажа предлагается увеличивать окладную часть на 1 %. 
Опыт других предприятий при принятии аналогичных мер свидетельствует о 
том, что текучесть кадров может снизиться на 4 %. Это позволит сократить 
долю сотрудников на предприятии со стажем менее года (таблица 3.4).  
 
Таблица 3.4 – Анализ снижения текучести кадров по стажу работы на 
предприятии, чел.  
Стаж работы Численность 
сотрудников в 















- до года 697 62 23 736 
- от года до трех 
лет 
1996 45 17 2024 
- от трех до пяти 1089 47 18 1118 
- свыше пяти лет 173 99 37 235 
Итого  3955 253 95 4113 
В таблице 3.5 представлен анализ численности сотрудников, стаж 




Таблица 3.5 – Численность сотрудников, стаж которых увеличился на год, 
чел.   








Рабочие  2681 2617 64 
Руководители  229 224 5 
Специалисты  1010 986 24 
Служащие  35 34 1 
ИТОГО 3955 3860 95 
 
В таблице 3.6 представлен расчет нового фонда оплаты труда с учетом 
мероприятия. 
 






Заработная плата (факт), 
руб. 
55836 57982 54726 50369 55628 
ФОТ (факт), тыс. руб. 1796355 159335 663279 21155 2640124 
Заработная плата, 
увеличенная на 1 %, руб. 
56394 58562 55273 50873 56185 
ФОТ для «перешагнувших» 
годовой рубеж, тыс. руб. 
1770830 157070 653854 20854 2602610 
ФОТ для 
«неперешагнувших» 
годовой рубеж, тыс. руб. 
43058 3819 15899 507 63283 
Общий ФОТ (прогноз), тыс. 
руб. 
1813888 160890 669753 21361 2665892 
Изменение ФОТ после 
мероприятия, тыс. руб. 
17533 1555 6474 206 25768 
 
Расчет происходит исходя из данных о новой сумме заработной платы, 
а также по предполагаемой численности сотрудников, которые проработают 
на предприятии более года (исходя из данных таблицы 3.5). Так, например, 
предполагаемая численность руководителей, которые проработают более 
года, составит 224 человека. Для этой категории заработная плата составит 
57982 руб. Соответственно фонд оплаты труда составит 157070 тыс. руб. в 
год. Остальная часть руководителей, а именно 5 человек, предположительно 
не проработают на предприятии и года. Для них заработная плата остается на 
прежнем уровне. Для этой категории сотрудников фонд заработной платы 
составит 3819 тыс. руб. в год. Аналогично рассчитываются остальные 
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показатели. Стоит отметить, что после реализации мероприятия по 
увеличение заработной платы сотрудников «перешагнувших» годовой рубеж 
увеличатся затраты на фонд оплаты труда. 
В таблице 3.7 представлен расчет экономии затрат на поиске и 
привлечении персонала.  
 
Таблица 3.7 – Расчет экономии затрат на поиске и привлечении сотрудников 
Показатели 2014 г. (факт) Прогноз Абсолютное 
изменение 
1 Среднесписочная численность сотрудников, чел. 3955 3955 0 
2 Число уволенных сотрудников по собственному 
желанию, чел., в том числе: 
253 95 -158 
Рабочие  172 64 -107 
Руководители  15 5 -9 
Специалисты  65 24 -40 
Служащие  2 1 -1 
3 Текучесть кадров 6,40 2,40 -4 
4 Среднемесячная заработная плата  55628 56171 543 
Рабочие  55836 56381 545 
Руководители  57982 58548 566 
Специалисты  54726 55260 534 
Служащие  50369 50861 492 
5 Затраты на поиск и привлечение сотрудников, тыс. 
руб. 
  0 
Рабочие  38304 14493 -23811 
Руководители  3398 1285 -2112 
Специалисты  14143 5351 -8792 
Служащие  451 171 -280 
Итого затраты на поиск и привлечение сотрудников, 
тыс. руб. 
56296 21300 -34996 
Итого экономия затрат (с учетом роста ФОТ), тыс. руб.   -9227 
 
Расчет сделан исходя из следующих соображений. ОАО «РИТЭК» 
пользуется услугами рекрутинговых агентств, стоимость которых составляет 
четыре месячные заработные платы подбираемого кандидата.  
Сумма экономия от снижения текучести кадров с учетом 
дополнительных затрат на фонд оплаты труда составит 9227 тыс. руб. 
3.2 Оценка экономической и социальной эффективности 
усовершенствования системы мотивации персонала  
Для оценки предложенных рекомендаций необходимо рассчитать 
затраты на организацию мероприятий.  
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В таблице 3.8 представлена оценка затрат на проведение всех 
рекомендованных мероприятий. 
 
Таблица 3.8 – Оценка трудовых затрат на проведение комплекса 
мероприятий по совершенствованию системы мотивации персонала 










1 Разработка новой системы премирования персонала по результатам труда 




35 305,27 10684,33 
- согласование с юристом Юрист 4 305,27 1221,07 
- утверждение Генеральный 
директор 
3 351,41 1054,22 




1 305,27 305,27 





4 305,27 1221,07 




5 305,27 1526,33 
Бухгалтер 
расчетной группы 
15 305,27 4579,00 








2 Разработка системы премирования по стажу работы на предприятии 




35 305,27 10684,33 
- согласование с юристом Юрист 4 305,27 1221,07 
- утверждение Генеральный 
директор 
3 351,41 1054,22 




1 305,27 305,27 





4 305,27 1221,07 








15 305,27 4579,00 
ИТОГО затраты на оплату 
труда, тыс. руб. 
- - - 645,61 
Отчисления на социальные 
нужды, тыс. руб. 
-   193,68 
Итого затраты, тыс. руб. -   839,29 
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Затраты на оплату труда и отчисления на социальные нужды при 
проведении комплекса мероприятий по совершенствованию системы 
мотивации работников составят 839,29 тыс. руб. 
В таблице 3.9 представлена оценка эффективности всех мероприятий. 
 
Таблица 3.9 – Оценка эффективности мероприятий  




Выручка, тыс. руб. 128000657 133312684 5312027 4,15 
Себестоимость, тыс. руб. 51505850 51603067 97217 0,19 
Вывозные таможенные пошлины 35392041 35392041 0 0,00 
Коммерческие расходы, тыс. руб. 7300567 7300567 0 0,00 
Управленческие расходы 3195473 3195473 0 0,00 
Прибыль от продаж, тыс. руб. 30606726 35821536 5214810 17,04 
Рентабельность продаж, % 23,91 26,87 2,96 - 
Численность персонала, чел. 3955 3955 0 0,00 
Производительность труда, тыс. руб. / 
чел. 
32364,26 33707,38 1343,12 4,15 
Фонд оплаты труда, тыс. руб. 2640124 2771497 131373 4,98 
Среднемесячная зарплата, руб. 55628 58396 2768 4,98 
 
Анализ показывает, что прибыль от продаж в результате мероприятий 
может увеличится на 17,04 %, рентабельность продаж повысится на 2,96 %. 
При неизменной численности персонала увеличится производительность его 
труда на 4,15 % и повысится среднемесячная заработная плата на 4,98 %.  
Таким образом, все предложенные выше мероприятия положительно  
скажутся на снижении текучести кадров, на увеличении производительности 
труда, и как следствие, на увеличении объемов продаж предприятия. Все 
рекомендованные мероприятия являются экономически обоснованными и 








Исследуемым предприятием является ОАО «РИТЭК». 
Основными видами деятельности предприятия являются: 
- добыча сырой нефти и нефтяного (попутного) газа, разведка 
нефтяных и нефтегазоконденсатных месторождений, подготовка, 
транспортировка и переработка нефти и газа, производство маркешейдерских 
и топографогеодезических, картографических и проектно-изыскательских 
работ;  
- осуществление инновационной деятельности, внедрение новых 
технологий, повышение нефтеотдачи пластов на лицензионных участках и 
месторождениях;  
- осуществление инвестиционной и финансовой деятельности, 
строительства и реконструкции объектов топливно-энергетического 
комплекса и его производственной, социальной и коммерческой структуры и 
др.  
Выручка предприятия имеет положительную динамику. Отмечается 
рост на 4,10 % в 2013 году и на 30,20 % в 2014 году до 128001 млн. руб., что 
вызвано увеличением объемов нефтедобычи.   
Себестоимость продукции имеет аналогичную динамику. В связи с 
этим прибыль от продаж увеличилась на 3,40 % в 2013 году и на 13,76 % в 
2014 году до 30607 млн. руб. Такая динамика отражается на эффективности 
основной деятельности. Рентабельность продаж снижается на 0,193 % в 2013 
году и на 3,45 % в 2014 году до 23,91 %. 
На предприятии имеется прочая деятельность, расходная часть которой 
ниже доходной, в связи с чем, чистая прибыль увеличивается с 21740 млн. в 
2012 году до 33260 млн. руб. в 2014 году. Рентабельность конечной 
деятельности, рассчитанная по чистой прибыли также увеличивается с 23,02  
% в 2012 году до 25,98 % в 2014 году. Для производственного предприятия 
это высокие показатели рентабельности.  
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Таким образом, ОАО «РИТЭК» является прибыльным предприятием, 
однако эффективность его деятельности в динамике значительно снижается. 
Предприятие является платежеспособным и финансово устойчивым. 
Основную долю в структуре персонала в ОАО «РИТЭК» занимают 
рабочие, что естественно для производственных предприятий. Их доля в 
динамике увеличивается с 67,75 % до 67,79 %, а численность увеличивается с 
2575 человек в 2012 году до 2681 человек в 2014 году, что вызвано 
увеличением деятельности предприятия. Численность руководителей, 
специалистов и служащих в динамике также увеличилась. 
В ОАО «РИТЭК» уровень текучести кадров в 2014 году выше 
оптимального уровня, равного 5 %. Высокие показатели текучести кадров, 
увеличивающиеся в динамике, указывают на наличие организационных 
проблем в области мотивации на предприятии ОАО «РИТЭК».  
Анализ показал, что производительность труда увеличивается на 2,19 
% в 2013 году и на 27,47 % в 2014 году. Причиной этому является, как 
отмечалось выше, увеличение объемов деятельности на предприятии. Также 
такое увеличение производительности указывает на решение 
организационных проблем в области мотивации. Темп прироста 
среднемесячной заработной платы в 2014 году положительный и составил 
25,91 %. Уровень среднемесячной заработной находится на уровне выше 
среднего по региону и составляет 55628 руб.  
Положительным моментом является увеличение эффективности 
использования средств фонда оплаты труда, о чем свидетельствует снижение 
затрат ФОТ на 1000 рублей реализованной продукции, снижение 
зарплатоемкости и роста зарплатоотдачи и прибыли на 1 рубль ФОТ. Таким 
образом, трудовые ресурсы и средства фонда оплаты труда в ОАО «РИТЭК» 
используются эффективно. 
Анализ показал, что фонд заработной платы увеличился в 2014 году на 
28,61 % (до 2640124 тыс. руб.). Увеличение произошло как за счет 
увеличение численности сотрудников на 2,14 %, так и за счет увеличения 
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среднемесячной заработной платы, анализ которой представлен ниже. 
Наибольший прирост фонда заработной платы отмечается у рабочих (на 
26,20 %) и служащих (на 26,86 %). 
Расходы на фонд заработной платы увеличились за три года на 
половину до 2640124 тыс. руб. за счет увеличения численности работников 
предприятия и среднемесячной заработной платы. Большая часть этой суммы 
приходится на оклады и выплаты по тарифным ставкам – 1373423 тыс. руб. 
(52,02 % от ФЗП). В составе расходов на фонд заработной платы 
присутствуют также выплаты по сдельным расценкам, выплаты 
стимулирующего и компенсирующего характера, а также выплаты за 
неотработанное время. 
Обобщая результаты проведенного анализа, можно сделать следующие 
выводы. Предприятие является прибыльно функционирующим. Абсолютные 
показатели деятельности в динамике увеличиваются по причине увеличения 
нефтедобычи.  
Показатели эффективности деятельности, такие как рентабельность, 
фондоотдача, производительность труда, имеют положительную динамику, 
что указывает на удовлетворительное экономическое положение 
предприятия. Анализ трудовых ресурсов и средств фонда оплаты труда 
показал, что численность сотрудников предприятия увеличилась за три года, 
также по причине увеличения объемов производства.  
Среднемесячная заработная плата находится на уровне выше среднего 
по региону. Анализ состава заработной платы показал, что около половины 
составляет оклад. Также на предприятии выплачиваются различные премии и 
компенсации. В составе расходов на фонд заработной платы присутствуют 
также выплаты по сдельным расценкам, выплаты стимулирующего и 
компенсирующего характера, а также выплаты за неотработанное время. 
Проведенный выше анализ системы оплату труда выявил 
необходимость ее совершенствования. Существующие проблемы в системе 
мотивации персонала ОАО «РИТЭК»: 
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- несовершенная система премирования работников; 
- высокая текучесть кадров. 
Первое рекомендуемое мероприятие направлено на решение проблемы 
несовершенной системы премирования персонала путем разработки и 
внедрения новой системы премирования работников, основанной на 
проведении годовых оценок деятельности.  
Система   премирования   работников разрабатывается для улучшения 
различных показателей деятельности ОАО «РИТЭК». Показатели, условия и 
размеры  премирования  должны быть предусмотрены в положении по 
оплате труда, как составной части коллективного договора.  
Выбор в пользу данной системы премирования был сделан в связи с 
тем, что она успешно применяется в западных компаниях. По опыту таких 
компаний подобное премиальное стимулирование труда положительно 
сказывается на производительности и качестве работы в целом. В начале года 
всем работникам будут выставлены планы на объем продукции. Премия 
будет начисляться за увеличение объема производимой продукции. Расчет 
премии производится на основании системы планов. Анализ показывает, что 
эффективность использования ФЗП при такой системе премирования 
повышается. 
Следующее мероприятие направлено на снижение текучести 
персонала. Как показал проведенный выше анализ, коэффициент текучести 
персонала в 2014 году составил 6,40 %, что превышает оптимальное 
значение. Текучесть кадров способствует увеличению расходов на поиск и 
привлечение персонала, снижению производительности труда, что в 
конечном итоге негативно сказывается на финансовых результатах 
предприятия. 
В качестве метода снижения текучести персонала рекомендуется 
разработать систему поощрения работников за стаж. За каждый 
дополнительный год стажа предлагается увеличивать окладную часть на 1 %. 
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Опыт других предприятий при принятии аналогичных мер свидетельствует о 
том, что текучесть кадров может снизиться на 4 %. Это позволит сократить  
долю сотрудников на предприятии со стажем менее года. 
Сумма экономии от снижения текучести кадров составит 9227 тыс. руб. 
Анализ показывает, что прибыль от продаж в результате мероприятий 
может увеличится на 17,04 %, рентабельность продаж повысится на 2,96 %. 
При неизменной численности персонала увеличится производительность его 
труда на 4,15 % и повысится среднемесячная заработная плата на 4,98 %.  
Таким образом, все предложенные выше мероприятия положительно  
скажутся на снижении текучести кадров, на увеличении производительности 
труда, и как следствие, на увеличении объемов продаж предприятия. Все 
рекомендованные мероприятия являются экономически обоснованными и 




СПИСОК ИСПОЛЬЗОВАННЫХ ИСТОЧНИКОВ 
1. Конституция Российской Федерации (принята всенародным 
голосованием 12.12.1993) (с учетом поправок, внесенных Законами РФ о 
поправках к Конституции РФ от 30.12.2008 N 6-ФКЗ, от 30.12.2008 N 7-ФКЗ, 
от 05.02.2014 N 2-ФКЗ, от 21.07.2014 N 11-ФКЗ) // Справочно-правовая 
система «Консультант Плюс»: [Электронный ресурс] / Компания 
«Консультант Плюс».  
2. Гражданский кодекс Российской Федерации (часть первая) от 
30.11.1994 N 51-ФЗ (ред. от 30.12.2015) // Справочно-правовая система 
«Консультант Плюс»: [Электронный ресурс] / Компания «Консультант 
Плюс».  
3. Гражданский кодекс Российской Федерации (часть вторая) от 
26.01.1996 N 14-ФЗ (ред. от 29.06.2015) // Справочно-правовая система 
«Консультант Плюс»: [Электронный ресурс] / Компания «Консультант 
Плюс». 
4. Гражданский кодекс Российской Федерации (часть третья) от 
26.11.2001 N 146-ФЗ (ред. от 05.05.2014) // Справочно-правовая система 
«Консультант Плюс»: [Электронный ресурс] / Компания «Консультант 
Плюс». 
5. Гражданский кодекс Российской Федерации (часть четвертая) от 
18.12.2006 N 230-ФЗ (ред. от 28.11.2015) // Справочно-правовая система 
«Консультант Плюс»: [Электронный ресурс] / Компания «Консультант 
Плюс». 
6. Налоговый кодекс Российской Федерации (часть первая) от 
31.07.1998 N 146-ФЗ (ред. от 29.12.2015) // Справочно-правовая система 
«Консультант Плюс»: [Электронный ресурс] / Компания «Консультант 
Плюс». 
7. Налоговый кодекс Российской Федерации (часть вторая) от 
05.08.2000 N 117-ФЗ (ред. от 29.12.2015) // Справочно-правовая система 
77 
 
«Консультант Плюс»: [Электронный ресурс] / Компания «Консультант 
Плюс». 
8. Трудовой кодекс Российской Федерации от 30.12.2001 № 197-ФЗ 
(ред. от 30.12.2015) // Справочно-правовая система «Консультант Плюс»: 
[Электронный ресурс] / Компания «Консультант Плюс».  
9. Федеральный закон от 19.06.2000 № 82-ФЗ (ред. от 14.12.2015) «О 
минимальном размере оплаты труда» // Справочно-правовая система 
«Консультант Плюс»: [Электронный ресурс] / Компания «Консультант 
Плюс». 
10. Афанасьева И.В., Волков И.В. Некоторые подходы к определению 
понятия «Трудовые ресурсы» // Вестник НГИЭИ. - 2015. - № 11 (54). - С. 5-9. 
11. Абрамовских, Т.А. Формирование системы управления 
мотивацией профессионального развития персонала средствами 
нематериального стимулирования / Т.А. Абрамовских // Актуальные 
проблемы гуманитарных и естественных наук. - 2015. - № 5-2. - С. 50-55. 
12. Барткова Н.Н., Кисловская И.Ю. Роль трудовых ресурсов в 
формировании экономического потенциала современного предприятия // 
Новый университет. Серия «Экономика и право». - 2012. - № 12 (22). - С. 29-
35. 
13. Булатов М. И., Гайфуллина М. М. Особенности мотивации и 
стимулирования персонала предприятий нефтеперерабатывающей 
промышленности // Актуальные проблемы гуманитарных и естественных 
наук. - 2013. - № 4. - С. 144-146. 
14. Безуглый А.Ю. Оценка экономической эффективности 
деятельности нефтегазодобывающих предприятий // Russ. acad. j., RAJ. - 
2013. - № 2. - С. 10-14. 
15. Березняк, Е.Е. Вопросы оплаты труда: теория и практика / Е.Е. 
Березняк // Экономика и управление: анализ тенденций и перспектив 
развития. - 2015. - № 21. - С.144-148. 
78 
 
16. Борисова, Н.А. Инновационный аспект мотивационной стратегии 
управления персоналом / Н.А. Борисова // Кадровик. Кадровый менеджмент. 
2014. - № 10. - С. 96 - 104. 
17. Битулева, Н.Д. Потеря мотивации, или Как настроить персонал на 
длительную работу / Н.Д. Битулева // Банковский ритейл. 2014. - № 3. - С. 52 
- 58. 
18. Бухарова, Н.В. Стимулирование в системе мотивации труда / Н.В. 
Бухарова // Социально-политические науки. - 2014. - № 1. - С. 59-65. 
19. Варданян, И.А. Зарубежный и российский опыт управления 
мотивацией персонала / И.А. Варданян // Кадровик.ру. 2014. - № 3. - С. 76 - 
81. 
20. Жуков, А.Л. Сущность стимулирования труда и мотивации 
персонала, цель и задачи их аудита / А.Л. Жуков // Нормирование и оплата 
труда в промышленности. 2013. - № 4. - С. 38 - 43. 
21. Зубань, С.А. Системы стимулирования на полиграфических 
предприятиях / С.А. Зубань // Кадровик. Кадровый менеджмент. 2013. - № 6. 
- С. 1 – 10. 
22. Захарьин, В.Р. Заработная плата в коммерческих организациях и 
бюджетных учреждениях: учебно-практическое пособие. М.: Проспект, 2012. 
- 656 с. 
23. Иванова С.В., Смирнова Е.В. Управление производственным 
потенциалом промышленного предприятия // Экономика и управление: 
анализ тенденций и перспектив развития. - 2014. - № 16. - С. 157-161. 
24. Зайченко И.А. Роль эффективного использования трудовых 
ресурсов как элемента управления на предприятиях // Вестник Северо-
Кавказского гуманитарного института. - 2014. - № 4 (12). - С. 19-22. 
25. Кек-Манджиева, З.В. Учет и внутренний контроль расчетов по 
оплате труда в организации / З.В. Кек-Манджиева // Актуальные вопросы 
экономических наук. - 2015. - № 42. - С. 90-96. 
79 
 
26. Кичигин, А.В. Проблемы нормирования труда на предприятиях / 
А.В. Кичигин // Современные проблемы науки и образования. - 2014. - № 5. - 
С. 363. 
27. Корзенко, Н.И. Стимулирование и мотивация труда в организации 
/ Н.И. Корзенко // Вестник ЧелГУ. - 2015. - № 1 (356). - С. 127-128. 
28. Лахман, Р.М. Рейтинг способов мотивации труда, выгодных как 
для компании в налоговом плане, так и для работников / Р.М. Лахман // 
Российский налоговый курьер. 2013. - № 4. - С. 62 - 73. 
29. Либерман, К.А. Материальная мотивация / К.А. Либерман // 
Кадровый вопрос. 2014. - № 3. - С. 8 - 17. 
30. Лукинова, Л.Г. Нетрадиционные режимы труда работников / Л.Г. 
Лукинова // Услуги связи: бухгалтерский учет и налогообложение. 2014. - № 
6. - С. 73 - 78. 
31. Мамонова Ю.С., Иванченко Л.А. Проблемы развития инноваций в 
нефтегазовой отрасли России // Актуальные проблемы авиации и 
космонавтики. - 2013. - № 9. - С. 333-334. 
32. Москаленко А.А. Обучение и развитие персонала нефтяных 
компаний: тенденции, проблемы, пути решения // МНИЖ. - 2016. - № 2-1 
(44). - С. 35-38. 
33. Мониторинг и анализ социально-экономического развития 
Российской Федерации и отдельных секторов экономики за 2015 год 
[Электронный ресурс]. – Режим доступа: http://economy.gov.ru/.  
34. Назаров, И.Н. Мотивация и стимулирование труда в дошкольных 
общеобразовательных учреждениях / И.Н. Назаров // Вестник Северо-
Кавказского гуманитарного института. - 2014. - № 3 (11). - С. 166-174. 
35. Нехайчук, Ю.М. Мотивация персонала / Ю.М. Нехайчук // 
Финансы: планирование, управление, контроль. 2014. - № 6. - С. 10 - 17. 
36. Нестеров, С.Е. Расчеты с персоналом: проводим инвентаризацию / 
С.Е. Нестеров // Оплата труда: бухгалтерский учет и налогообложение. 2013. 
- № 12. - С. 5 - 18. 
80 
 
37. Новашина, Т.С., Карпунин, В.И., Леднев, В.А. Экономика и 
финансы предприятия: учебник / под ред. Т.С. Новашиной. 2-е изд., перераб. 
и доп. М.: Московский финансово-промышленный университет «Синергия», 
2014. 352 с. 
38. Организация, нормирование и оплата труда на предприятиях 
отрасли (в торговле) / Сост. А.М. Смирнова; Краснояр. гос. торг-экон. ин-т. – 
Красноярск, 2014. - 28 с. 
39. Огнева, А.А. HR и «Объединенные коммуникации»: путь синергии 
/ А.А. Огнева // Кадровик. Кадровый менеджмент. 2014. - № 8. - С. 138 - 143. 
40. Опарина, М.А. Особенности мотивационного менеджмента в 
малых IT-компаниях / М.А. Опарина // Кадровик. Кадровый менеджмент. 
2014. - № 12. - С. 69 – 75. 
41. Парушина, Н.В. Анализ эффективности использования трудовых 
ресурсов и фонда заработной платы организации / Н.В. Парушина // Аудитор. 
2012. - № 8. - С. 38 - 47; N 9. - С. 30 - 35. 
42. Раманкулов, К.С. Трудовая мотивация как психологическая 
система сферы правового регулирования труда / К.С. Раманкулов // Трудовое 
право в России и за рубежом. 2014. - № 2. - С. 14 - 17. 
43. Романовский Р.А. Управление персоналом. Практика применения 
Perfomance Review // Управление предприятием. 2015. - № 5. – С. 1 – 6.  
44. Сабитов, А.А. Виды условий труда в трудовом законодательстве 
Российской Федерации / А.А. Сабитов // Вестник ОмГУ. 2011. - № 3. - С. 357-
361. 
45. Степанова, Л.В. Анализ методов оценки условий труда / Л.В. 
Степанова // European research. - 2015. - № 2 (3). - С.19-23. 
46. Соотношение мотивации и лояльности: значение системного 
фактора [Интервью с А. Иодко] // Управление персоналом. 2014. - № 8. - С. 
50 - 53. 
47. Стрыгина, М.А. Оптимизация трудовых ресурсов / М.А. Стрыгина 
// Лизинг, 2014. - № 7. – С. 10-15.  
81 
 
48. Сувернева, А.И. Боремся с курением на работе / А.И. Сувернева // 
Отдел кадров коммерческой организации. 2014. - № 4. - С. 15 - 21. 
49. Тен, Н.В. Методика анализа эффективности использования 
трудовых ресурсов в предпринимательской деятельности / Н.В. Тен // 
Финансы: планирование, управление, контроль. 2014. - № 2. - С. 15 - 26. 
50. Тихенький, В.Г. Карьерные горки, или Как и кто может (и должен) 
помочь сделать карьеру? / В.Г. Тихенький // Управление персоналом. 2014. - 
№ 16. - С. 13 - 17. 
51. Халиуллина, Р.А. Деструктивная критика - разрушитель 
мотивации сотрудников / Р.А. Халиуллина // Управление персоналом. 2014. - 
№ 19. - С. 48 - 51.  
52. Череповский, А.А. Инновационный менеджмент для 
инновационных преобразований в строительстве / А.А. Череповский // 
Кадровик. Кадровый менеджмент. 2013. - № 1. - С. 130 - 134. 
53. Чернобай С. П., Саблина Н. С. Повышение роли персонала в 
преобразовании предприятия // Международный журнал экспериментального 
образования. - 2015. - № 8-1. - С. 145-147. 
54. Шнайдер, С.А. Как разработать положение о премировании / С.А. 
Шнайдер // Кадровик.ру. 2012. - № 11. - С. 12 - 17. 
55. Шадрина, Т.В. Организуем кадровое делопроизводство с нуля / 
Т.В. Шадрина // Оплата труда: бухгалтерский учет и налогообложение. 2014. 
- № 3. - С. 35 - 43. 
56. Экономика предприятий нефтяной и газовой промышленности: 
учебник В.Ф. Дунаев, В.А. Шпаков, Н.П. Епифанова, В.Н. Лындин. Под ред. 
В.Ф. Дунаевка. – М.: ФГУП Изд-во «Нефть и газ» РГУ нефти и газа им. Н.М. 
Губкина. – 2014. – 352 с.  
57. Эсаулова, И.А. Для чего нужны стимулы  анализ  действующей  
системы   мотивации / И.А. Эсаулова  // Кадровик. Кадровый менеджмент. 
2014. - № 1. – С. 1 – 10.  
82 
 
58. Якимов, В.Н. Стимулирование и мотивация труда в организации / 

















































Бухгалтерский баланс ОАО «РИТЭК»  


























































































 ПРИЛОЖЕНИЕ Б 





Отчет о финансовых результатах за 2014 г. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
89 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
90 
 
 
 
